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Abstrakt

Cilem bakalatrské préace je analyzovat proces ziskavani a vybéru za-
méstnancti ve spolecnosti Livesport Data s.r.o., posoudit uplatno-
vané postupy a navrhnout vhodné zmény. V teoretické ¢asti jsou vy-
mezeny zakladni pojmy, postupy a metody ziskdvani a vybéru
zaméstnancu. V praktické c¢asti Jje predstavena vybrand spolecnost
a jejl proces ziskavani a vybéru zaméstnancta. Pomoci dotaznikového
Setfeni Jje posuzovana spokojenost zaméstnancu spolelnosti s proce-
sem ziskdvani a vybéru zaméstnancu. Vysledkem prace jsou navrhy na
zlepSeni procesu ziskadvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti.

Kliéova slova

Rizeni lidskych zdrojt, =ziskavani =zamé&stnanct, vybér zamé&stnanct,
organizace, zaméstnanec

Abstract

The aim of the bachelor thesis is to analyse the processes of re-
cruitment and selection of employees in Livesport Data s.r.o. and
identify opportunities for improvement and propose changes of re-
cruitment and selection of employees. The theoretical part defines
the basic concepts, procedures, and methods related to recruitment
and selection. The practical part introduces the selected organi-
zation and describes processes of recruitment and selection of em-
ployees. The satisfaction with the process of recruitment and se-
lection from the employee's perspective 1is analysed through the
survey. Results of the thesis are proposals of improvement of re-
cruitment and selection in the company.

Key words

Human resources management, employee recruitment, employee selec-
tion, organization, employee
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UvOD

V soucasnosti Jsou ziskdvani a vybér =zaméstnanct povazZovany za
jednu z nejdaleZzitéjsSich oblasti tizeni lidskych zdroja. Na zadkla-
dé téchto ¢&¢innosti dochédzi k obsazovédni volnych pracovnich mist
nejlepsimi uchazec¢i, a to s minimélnimi néklady.

Lidské zdroje Jjsou v soucCasnosti to nejcennéjsi, <&im organizace
mizZe disponovat. Samotni zamé€stnanci a jejich préce zvysuji vykon-
nost organizace. Uspé&ch organizace tedy stoji pravé na lidskych
zdrojich a organizace je tak musi patficéné docenit.

Za ucelem zabezpeceni nejlep$ich zaméstnancl musi organizace volit
vhodné metody ziskavani a vybéru zaméstnanct v zadvislosti na tom,
jaky druh pracovnich mist chce obsadit.

Cilem prace je analyzovat proces ziskdvani a vybéru zaméstnanci ve
spolec¢nosti Livesport Data s.r.o., posoudit uplatriované postupy a
navrhnout vhodné zmény.

Struktura prace je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. Te-
oretickd Cast se nejprve zabyva vyznamem ftizeni lidskych zdroji a
charakteristikou ¢&innosti *izeni 1lidskych zdrojua. Nasledné Jsou
vymezeny zdroje a metody ziskadvani a vybéru zaméstnancl. Predsta-
veny Jjsou nejrtznéjsi moznosti, Jjaké organizace pro ziskéani
a vybér nejvhodnéjsiho uchazece miZe mit, vietné vymezeni jejich
vyhod a nevyhod.

V praktické c¢asti je predstavena spolecnost Livesport Data s.r.o.,
kde je analyzovan proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl. Provedené
dotaznikové Setf¥eni zjistovalo, jakym zpusobem probihd ziskavani a
vybér z pohledu samotnych zaméstnancu, kteti byli respondenty Set-
feni. Na zékladé vysledkll dotaznikového Settreni a rozhovoru
s vedenim spolecnosti Jje proces =ziskdvani a vybéru zaméstnanct
zhodnocen a jsou vypracovany navrhy a doporuc¢eni na jeho zmény a
zlepSeni.
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1 LIDSKE ZDROJE

Lidské zdroje jsou definovany jako 1idé, kterymi mdZe organizace
disponovat a s JjejichZ pomoci dosahuje strategickych cild. Organi-
zace spravné funguje Jjen tehdy, pokud m&d k dispozici nejen zdroje
lidské, ale také materidlni (materidl, stroje, budovy), informacni
(informace o konkurenci, dodavateli, ..) nebo finané¢ni (financ¢ni
prosttredky). Lidské zdroje byvaji povazovany za nejcennéjsi zdroj
a nejvétsi bohatstvi organizace (Koubek, 2015, s. 14)

Organizace pottebuje dostatek zplsobilych a motivovanych 1idi, ne-
bot tyto vlastnosti urc¢uji wvykon 1lidi (chovani a vysledek préace)
a také celé organizace (vysledek hospodaf¥eni). (Siky¥, 2012, s.
16)

,724dnd organizace si nemlZe pocinat lépe neZ jeji 1lidé.“ (Drucker,
2006, s. 131)

Cim vice m& organizace schopnych a motivovanych 1lidi, tim vice se
mize odlisit od konkurence, coz organizaci mlZe zajistit prosperi-
tu a konkurenc¢ni vyhodu. (Armstrong, 2009, s. 36)

1.1 Vyznam fizeni lidskych zdroju

Nejen v literatutre, ale také v praxi se mlZeme setkat s terminy
jako je personalistika, personalni préce, persondlni fizeni ¢i ¥i-
zeni lidskych zdrojG. Pokud chceme tuto ¢innost popsat co nejobec-
néji, pouZijeme pojmy persondlni préace &1 personalistika. Perso-
ndlni *fizeni a tizeni 1lidskych zdrojt charakterizuji koncepce
personalni prace a také vyvojové urovné. (Koubek, 2015, s. 14)

Rizeni lidskych zdrojd Jje velmi 8iroky pojem, ktery souvisi
s vesSkerym zaméstnavanim a fizenim 1lidi v organizaci. Pojem zdroje
se v souvislosti s oznac¢enim 1idi setkédvd i s kritikou. Osterby
a Coster (1992, s. 31) uvedli: ,Pojem lidské zdroje snizuje hodno-
tu 1lidi na duUroven materidlu, penéz nebo techniky, tedy wvsech
ostatnich zdroju, které vsSak prinadseji hodnotu jen do té miry, do
jaké mohou byt vyuZity k dosaZeni ekonomické hodnoty.“ Na zakladé
tohoto se tedy nékdy upfednostniuje pojem ¥izeni 1lidi, prestoze ri-
zeni lidskych zdrojt je stédle nejvyuZivanéjsim pojmem.

1.1.1 Definice f¥izeni 1lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015, s. 48) definovali f*izeni lidskych zdroju
jako strategicky, integrovany a uceleny ptristup k zaméstnavani
a uspokojovani 1idi pracujicich v organizacich.



Jesté vice komplexni definici formuloval Watson (2010, s. 919):
,Rizeni lidskych zdroju je manaZersky p¥istup k vyuZivani usili,
schopnosti 1idi k vykondvani poZadované préace zpusobem, ktery or-
ganizaci zajisti perspektivni budoucnost.™

1.1.2 Cile a tkoly ¥izeni lidskych zdroija

V soucasnych moderné vedenych firmdch je tizeni 1lidskych zdroja
zdkladnim stavebnim kamenem celé spolecnosti.

Cilem tizeni 1lidskych zdrojl je co nejoptimdlnéji wvyuzit 1lidsky
a investic¢ni potencidl k tomu, aby organizace dosdhla svych stano-

venych ¢iltt prostfednictvim persondlnich procesu. (Kociénové,
2010, s. 149)

Ukoly tizeni lidskych zdroja na UGrovni organizace zajidtuji zpra-
vidla personalisté a liniovi vedouci pracovnici. Ukoly ¥izeni lid-
skych zdrojl jsou realizovany pomoci dilc¢ich persondlnich procest.
Ukoly jsou prostredkem k dosaZeni cile. (Kocidnova, 2010, s. 215)

Mezi hlavni ukoly tizeni 1lidskych zdrojt patt¥i (Kociadnovéa, 2010,
s. 215):

- zvy3eni produktivity,

- zvy$eni spokojenosti pracovniki,

- zlep3eni kvality pracovniho Zivota,

- optimdlni vyuziti pracovniki,

- zvy3eni ptripravenosti na zmény,

- zlepSeni rozvoje pracovniki,

- dodrzovani zdkonl v oblasti préce a lidskych prav.
Pomoci vy$e zminénych Ukold fizeni lidskych zdrojl je mozZné dosédh-
nout c¢ilt *izeni lidskych zdroja, které mimo jiné formulovali Ar-
mstrong a Taylor (2015, s. 49):

- podpora dosaZeni strategickych cil® pomoci strategii lidskych
zdroju,

- rozvoj kultury zamérené na vysoky vykon,

- zabezpeceni kvalifikovanych, talentovanych a oddanych 1idi
v organizaci,

- vytvareni pozitivnich pracovnich vztaht a budovani divéry me-
z1 zaméstnanci a managementem,

- podpora uplatiiovani etického pristupu k tfizeni 1lidi.

Podle Boxella (2007, s. 63) Jje ,posléanim ftizeni lidskych zdrojt
podporovat zivotaschopnost podniku prost¥ednictvim ndkladové efek-
tivniho a spolecensky prijatelného systému rizeni pracovni sily."“



1.2 Cinnosti ¥izeni lidskych zdroju

Cinnosti ¥izeni lidskych zdroji neboli persondlni <&innosti vykonéa-
vaji manaZetri a personalisté za ucelem realizovani cil®t v oblasti
tizeni a vedeni 1lidi. Persondlni préce velmi ovlivniuje hospodéarské
vysledky podniku a jeho konecny zisk.

Cilem ¢innosti tizeni lidskych zdrojd je zajistit nejen kvantita-
tivni, ale také kvalitativni strénku lidskych zdrojua. Kvantitativ-
ni stranka znamend optimélni pocet, strukturu, ¢i formdlni kvali-
fikace, zatimco kvalitativni stréankou Jje mysSlena tvorivost,
vykonost nebo motivace. (Synek a kol., 2010, s. 224)

Mezi c¢innosti spadajici pod tento pojem patti mimo jiné strategic-
ké t*izeni lidskych zdroja, tizeni lidského kapitdlu, tizeni pra-
covniho vykonu nebo odménovani zaméstnanct. Dale sem spada také
zabezpecovani 1lidskych zdrojt, ¢i wvzdéldvani a rozvoj pracovnich
vztaht. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46)

Koubek (2015, s. 21) vymezil persondlni praci a persondlni <&innos-
ti takto:

- vytvareni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskévéani, vybér a prijiméni pracovniky,

- hodnoceni pracovniki,

- pracovni vztahy,

- odménovani,

- prazkum trhu préace,

- rozmistovani pracovniku a ukonc¢ovani pracovniho poméru,

- vzdélavani pracovnikt,

- péce o pracovniky,

- ¢innosti zaméfené na metodiku prazkumi,

- zdravotni péce o pracovniky,

- persondlni informac¢ni systém,

- dodrZovani zadkond v oblasti prace a zaméstnédvani pracovnikl.
Podle Koubka (2015, s. 22-23) je velmi dtlezitd provazanost cilu

a zasad uplatiovanych ptri Jjednotlivych persondlnich <&innostech,
aby byly sladény a vzadjemné se podporovaly.



2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Zisk&vani zaméstnancl se Yradi mezi nejdalezitéjsi persondlni <&in-
nosti a m&d za Ukol identifikaci, p*itdhnuti a také najiméni kvali-
fikované pracovni sily.

Mezi hlavni cile ziskavani zaméstnancu tradime pracovniky s co moZ-
nd nejnizsimi ndklady, kteti maji zaroven takovou kvalitu pro
uspokojeni potreby lidskych zdrojt podniku. (Dale, 2007, s. 181)

Koubek (2015, s. 126) definoval ziskédvani zaméstnancu takto: ,Zis-
kdvani zaméstnancl Jje c¢innost, kterd méd zajistit, aby volnd pra-
covni mista prildkala dostatec¢né mnozZstvi odpovidajicich uchazect
0 tato mista, a to s primé¥enymi naklady a v Zadoucim terminu.
Spoc¢iva tedy v rozpoznani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdro-
ji, informovadni o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabize-
ni téchto volnych pracovnich mist, v jednéni s uchazeci,
v ziskavani primétrenych informaci o uchazecich a v organizacnim
a administrativnim zajisténi vsSech téchto ¢innosti.™

Ziskavani zaméstnanct v pot¥ebném poctu a struktutre provadi za-
méstnavatel séam, pripadné mu v této ¢innosti pomdhd krajskd pobol-

ka tGfadu préce nebo agentura prace (S 34 zakona ¢&. 435/2004 Sb.,
o zaméstnanosti) .

Proces ziskavani zaméstnanct vznikéd kvili potfebé podniku =ziskat
novou pracovni silu. Tyto potteby miZeme rozdélit na pléanované
a neplanované. Siky¥ (2012, s. 74) formuloval rozd&leni takto:

- potfeba planovana - Odhad soucasné a budouci potfeby zamést-
nancu, ktery bude podnik pottebovat pro zajisténi poZadované
préce a splnéni stanovenych cilda.

- potfeba neplanovand - Tato potfeba nastava, kdyZz se v podniku
necekané uvolni pracovni misto (napf. nadhlé ukonceni pracov-
niho poméru) .

2.1 Planovani lidskych zdroiju

Planovani lidskych zdrojt Jje v &¢innostech ¥izeni 1lidskych zdrojt
samostatnou jednotkou stejné Jjako ziskavani zaméstnanci. Obé c&in-
nosti ale spolu uzce souvisi a &¢innost =zisk&vani zaméstnanctl
z procesu planovani vychézi.

Podstatou pléanovadni lidskych zdrojt Jje hledani cest, pomoci kte-
rych dosdhne stanovenych c¢ila. Maze se jednat Jak o kratkodobé
plédny (do jednoho roku), tak plany dlouhodobé (2 a vice let).
(Dvorakova a kol., 2012, s. 123)
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Jak uvadi Koubek (2015, s. 93), tak cilem planovani lidskych zdro-
ju Je zajisténi pracovnikl v dostateéném mnoZstvi, s dostatelnymi

~ ooz

znalostmi, motivaci, a to v3e s co nejnizsimi néklady.

Rozepsani planovanych ukoll
organizace na jednotlivé organizacni jednotky

A4

Odhad poctu a kvalifikaéni a daldi struktury pracovnika,
ktefi budou v organizacni jednotce potiebni ke splnéni
planovanych ukold
(odhad celkové potieby lidskych zdroji)

v

Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikd organizacni
jednotky, ktefi budou pro tyto ukoly k dispozici
(odhad existujicich vnitinich zdroju pracovni sily)

A
Porovnani pfedchozich dvou odhadu, jehoZ vysledkem je
odhad tzv. &isté potieby lidskych zdroju (pocet, struktura),
ktera muze byt nulova, maZe znamenat potfebu dodatecnych
pracovnika ¢i potfebu sniZit jejich pocet

v
Sumarizace podkladi z organizaénich jednotek
v personalnim utvaru

\4

Vypracovani plant personalnich ¢innosti majicich
zabezpetit vyfeseni ¢isté potfeby lidskych zdroja v jednotlivych
organizacnich jednotkach i v celé organizaci

Obrazek 1 - Faze personalniho plénovani

Zdroj: Koubek (2015, s. 100)
2.2 Vnitfni a vnéjsSi podminky ziskavani
zaméstnancu

Potenciondlni uchaze¢i na volnd pracovni mista reaguji na Jjisté
okolnosti a podminky. Tyto podminky se déli na vnéjsi a vnit¥ni.
Vnit¥ni podminky souvisi s konkrétnim pracovnim mistem, pfipadné
s celou organizaci. Koubek (2015, s. 128) formuloval vnit¥ni kon-
krétni podminky, které souvisi s pracovnim mistem a s organizaci,

kterd toto misto nabizi.
Podminky tykajici se pracovniho mista jsou:

- povaha préce,
- postaveni v hierarchii funkci organizace,
- pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti,

aj.),
11



- rozsah pracovni pravomoci, povinnosti, odpovédnosti,
- organizace prace a pracovni doby,

- misto vykonané préce,

- pracovni podminky (odména, pracovni prostredi, aj.).

Podminky souvisejici s organizaci podle Koubka (2015, s. 128)
Jsou:

- vyznam organizace a Jjejil UGspésSnost (hospodarské vysledky),

- prestiz organizace,

- povést organizace,

- uroven a spravedlnost odmériovani v porovnani s ostatnimi or-
ganizacemi,

- Uroven péce o pracovniky,

- moznost vzdélani nabizeného organizaci a moznost persondlniho
rozvoje,

- mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci,

- umisténi organizace a zivotni prosttedi v okoli.

Koubek (2015, s. 128-129) dale formuluje také druhou skupinu pod-
minek ziskadvani zaméstnancd, kterymi Jsou podminky vnéjsi. Mezi
tyto podminky pat¥i:

- demografické podminky - Proménlivost reprodukce obyvatelstva
v souvislosti s reprodukci pracovnich zdroju.

- ekonomické podminky - Souviseji s cyklickym vyvojem narodniho
hospoda¥stvi nebo strukturdlnich zmén, které vedou do zmén
poméru mezi nabidkou a poptavkou pracovnich sil.

- socidlni podminky - Maji souvislost s hodnotovymi orientacemi
1idi (profesni kvalifikace, orientace na vzdélavani, rodinna
orientace Zen apod.).

- technologické podminky - Tyto podminky vytvafeji nova zamést-
nadni a zaroven modifikuji zaméstnani stara.

- sidelni podminky - Souvisi predev3im s charakterem osidleni
v okoli organizace, preferenci urc¢itého typu sidel.

- politicko-legislativni podminky - Tyto podminky ovliviauji
proces ziskadvani pracovnikd napriklad tim, Ze reguluji trh
prace, nebo narizuji zaméstnavani urcitych osob (osoby se
zménou pracovni schopnosti).

Vnit¥ni  podminky zisk&vani zaméstnanct Jsou svazany  spise
s rozhodovanim jednotlivych potenciondlnich uchazec¢l a maji na né
vliv pf¥i reakci na nabidku organizace. Zatimco vnéjsi podminky
jsou objektivni a organizace Jje nemlZe ovliviiovat a musi s nimi
pfri svém rozhodovani pocitat a povazovat Jje za dané.

12



2.3 Ziskavani zaméstnancu z wvnitf¥nich
a vnéjsich zdroju

Ziskavani zaméstnancu zahrnuje rozhodnuti organizace, ve které si
urci, zda bude p¥i pottebé obsazovat volnd pracovni mista zamést-
nanci, které jiZz v organizaci zaméstnavéa, ¢i potenciondlnimi wvhod-
nymi kandidé&ty na trhu prace. (Koubek, 2015, s. 126)

Zisk&vani novych zaméstnanct je velmi rizikové, z tohoto davodu se
musi kazdy zaméstnavatel dobte rozmyslet, Jjestli ziskd zaméstnance
z vnéjsich nebo vnit¥nich zdrojtG. Zaméstnavatel by se tak mél
nejdrive zaméfrit na ziskdni pracovnikd ze zdrojd vnit¥nich, tedy
z organizace samotné. (Styblo, 1994, s. 123)

2.3.1 Vnit¥ni zdroje ziskavani zaméstnancu

Jako vnit¥ni zdroje ziskavani zaméstnancl mtAZeme oznadovat souclas-
né =zaméstnance organizace. Zaméstndvat pracovniky z vnit¥nich
zdrojl je pro organizaci nejvyhodnéjsi. Mezi tyto zaméstnance ta-
dime ty, ktetri jsou jiZ schopni prejit na slozitéjsi praci s vyssi
kvalifikaci, maji o volnou pozici z&jem, ¢i ztratili svoji pracov-
ni pozici v duasledku technologického rozvoje.

Ziskavani zaméstnancl z vnitf¥nich zdrojt a také ziskadvani zamést-
nanct ze zdrojld wvnéjsich m& své vyhody 1 nevyhody. Kocidnova
(2010, s. 84) je definuje jako:

Vyhody:

- Znalost organizace slabych a silnych stranek potenciondlniho
zaméstnance.

- Znalost organizace ze strany uchazece.

- Zvy3uje se motivace a moradlka zameéstnance diky mozZnosti kari-
érniho postupu.

- Nizké néklady na ziskani pracovnika, uSet¥ené prosttedky se
mohou vyuzit napfiklad na vzdélani zaméstnance.

Nevyhody:

- Zaméstnanci mohou byt povysSovani tak dlouho, aZz se dostanou
na pozici, na kterou jiZ nebudou stacdit a nebudou pro ni do-
stateé¢né kvalifikovani (tzv. Petertv zakon).

- Mohou se zhorsit mezilidské vztahy a pracovni moralka
z dtvodu soutéZeni o konkrétni pracovni misto.

- Diky tomuto zplsobu ziskdvani zaméstnanct neproudi do organi-
zace nové mySlenky zvenci.
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2.3.2 Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl z vnéjsSich zdroja prinads$i organizaci mozZnost
ziskat pracovni silu z vnéjsiho trhu préace. Tuto mozZnost vyuzZiva
organizace v pripadé&, kdyZz nemd dostatek pracovnikt, aby vyuzZila
moznost ziskat zaméstnance z vnit¥nich zdrojd. Kolik se na dané
pracovni misto bude hléasit uchazect, =z&leZi na mnoha faktorech.
Mezi tyto faktory pat¥i prosperita podniku, situace na trhu prace,
¢i pracovni podminky konkrétni pozice.

Koubek (2015, s. 129-130) formuloval hlavni vnéjs$i zdroje ziskavéa-
ni zaméstnancu takto:

- Volné pracovni sily na trhu préace (napt. nezaméstnani, kteri
jsou registrovani na utradu préace).

- Absolventi 3kol ¢i jinych instituci, které pripravuji mlédez
na préaci.

- Pracovnici Jjinych organizaci, kte¥i Jjsou rozhodnuti zménit
zaméstnavatele, ¢i1 reaguji na nabidku organizace.

Koubek (2015, s. 130) wuvadi také nékolik doplrnkovych wvnéjsich
zdroijl, kterymi jsou Zeny v domacnosti, dlGchodci, studenti, anebo
pracovni zdroje v zahranici.

Ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdrojl mé& také své vyhody, které
Kocidnova (2010, s. 84) vysvétlila timto zpusobem:

Vyhody:

- Siroky vybér schopnosti a talentu mimo organizace, Jje tak
mnohem vétsSi neZ v organizaci samotné,

- novi uchazec¢i mohou do organizace ptrinést jiné néapady, nazo-
ry, poznatky, ¢i zkuSenosti,

- zpravidla je levnéj3i a snadnéjsi ziskat kvalifikované pra-
covniky na pracovnim trhu, neZ je vychovat v organizaci,

- novy zaméstnanec mé& znalost konkurence.

Vajner (2007, s. 16) déle formuloval nevyhody ziskavani zaméstnan-
cli z vnéjsich zdroju.
Nevyhody:

- prilakani, kontaktovadni a hodnoceni uchazell Jje slozitéjsi,
Casové naroc¢né a také vice nakladné (drahd& inzerce),

- adaptace a orientace pracovnika trva déle,

- dosavadni pracovnici mohou vytvafet problémy v organizaci
z dt@vodu prichodu novych zaméstnanct na konkrétni misto, na
které se citili kvalifikovani,

- mozné& chybovost ve vybéru pracovnika - méné informaci, méné
spolehlivé zdroje.

Pravidlem dobfe fungujici organizace byva, Ze ziskavad zaméstnance
primdrné ze zdrojd vnit¥nich a k ziskédni zaméstnanct z vnéjsSich
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zdroju se organizace uchyluje, aZ kdyzZz jsou vnitfni zdroje vyler-
pany. (Cole, 1998, s. 99)

Tok informaci

-

ORGANIZACE ng’i&%@&"“
Potfeba ziskat 0
pracovniky se Zadoucimi VNITRNI Potfeba vhodného nebo
praclovnimi schopnfos;mi UCHAZECI vhodnéjsiho zaméstnani.
a vlastnostmi, potfeba
obsadit volna pracovni

mista.
e re—
/ i
Obsah a zpusob Vnitini podminky Vnéjsi podminky
informovani organizace (souvisejici jednak
o volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté Jednak s organizaci)

Obrazek 2 - Model vztahl a podminek p¥i ziskdvani zaméstnancu

Zdroj: Koubek (2015, s. 127)

2.4 Metody ziskavani zaméstnancu

Jak jiz bylo teceno, organizace se nejdfive k ziskani zaméstnancl
snazi vycCerpat své vlastni vnit¥ni zdroje, pokud jsou tyto zdroje
vyCerpany, pripadné Jjich neni dostatek, zamé¥i se organizace na
ziskavani novych pracovnikd z vnéjsich =zdroju. Dvotrakovad a kol.
(2007, s. 147) povazuji volbu spravné metody ziskavani zaméstnancl
za jednu z nejdaleZzitéjsSich persondlnich &¢innosti v organizaci.

Metod, jak ziskat zaméstnance, je velké mnoZstvi. Patt¥i mezi né
napf¥iklad online recruitment, vyuZiti socidlnich siti, inzerce,
zprostredkovatelské agentury, Urad prace, vzdélavaci instituce, ¢&i
outsourcing procesu ziskavani pracovnikt. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 277)

Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2020) vy-
tvo¥il pruzkum, Jjaké metody zaméstnavatelé nejvice vyuZivaji, zde
jsou jeho vysledky:

~J
~J

vlastni webové stréanky,
socidlni sité (LinkedIn),
vnit¥ni inzerce do existujicich talent poold (databaze

- 64
pracovniki, u kterych se dé& predpokladat posun),
- 60 % zprosttredkovatelské agentury,

(&)
Qo
oo o° oe

<
- 56 % pracovni servery,
% socidlni sité,
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27 % vzdélavaci instituce,

25 % veletrh pracovnich prileZitosti,
23 % doporuceni od zaméstnancu,

13 % inzerce v online novinéch,

8 % urad préce,
6 % inzerce v tisténych novinéach.

Konkrétni metody ziskavani zaméstnanct:

a) Uchazec¢i se nabizeji sami

b)

c)

Uchazec¢i o préci v organizaci se nabizeji sami, prichézeji,
nebo se na organizaci obraceji pisemné hlavné v pripadé, kdyz
ma organizace dobrou povést, nabizi dobrte placenou
a zajimavou préaci. Organizace si tak mt@Ze dovolit pouzivat
velmi pasivni metodu ziskd&vani zaméstnancu.

Nejvetsi vyhodou této metody Jje, Ze se organizaci vyrazné
snizi naklady na inzerci. Nevyhodou vSak Jje, Ze se cCasto roz-
chéazeji predstavy o pottrebéach organizace a uchazece.
I presto, ze je uchazel pro organizaci nevyuZitelny, musi se
jim personalista zabyvat. (Koubek, 2015, s. 135)

Doporuceni souc¢asného zaméstnance organizace

Tato metoda je dal3i pasivni metodou ziskdvani zaméstnancu.
V tomto pripadé je velmi daleZzité, aby soucasni pracovnici
byli dobte informovadni o volném pracovnim misté a zdroven
znali povahu pracovni pozice. Soucasni zaméstnanci mohou byt
za privedeni nového pracovnika do firmy i finanéné odménéni.

U této metody jsou opét vyhodou nizsi naklady, které musi or-
ganizace vynalozit na ziské&ni pracovnikli. Vybrany potencio-
ndlni pracovnik byva obvykle vhodnym kandiddtem na danou po-
zici, jelikoZ si soucCasny zamé€stnanec nechce zkazit reputaci
ve firmé.

Hlavni nevyvhodou Jje, Ze si zaméstnavatel nemdZe vybrat
z vétsSiho mnozZzstvi zajemcu.

Tato metoda Jje c¢asto vyuzivana pri povySeni soucasného pra-
covnika nadrizenym. (Kocianovéa, 2010, s. 88)

Inzerce ve sdélovacich prostf¥edcich

V soucasné dobé je to nejvyuzivanéjsi metoda ziskavani za-
méstnanct. Jednd se hlavné o inzerci v tisku, televizi nebo
rozhlasu.

Pro zisk&vani zaméstnancd na méné kvalifikovanou praci se vy-
uzivaji sdélovaci prostredky spiSe na regiondlni uGrovni. Nao-
pak pro ziskdni =zaméstnanct s vysokou kvalifikaci vyuZivame
celorepublikové sdélovaci prosttedky, pripadné mizeme uverej-
nit inzerdt i mimo Gzemi na3eho statu.
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d)

e)

Nespornou vyhodou této metody je to, Ze se inzerdt dostane
rychle k adresatovi a zaroven ma velmi Siroky dosah, coZ zna-
menad, zZe se tak o nabizené pozici dozvi velké mnozstvi 1idi.

Jednd se o velmi drahou metodu ziskavani zaméstnancu. (Kou-
bek, 2015, s. 138)

Spoluprace s persondlnimi agenturami

Nejvétsi vyvhody této metody spocdivaji v kvalitnim zmapovani
konkurence persondlni agenturou. Persondlni agentura zaroven
maZe mit vets$i prehled o situaci na trhu préace.

Nevyhodou jsou ale vysoké nédklady této metody a moZnost ne-
splnéného o&ekadvani ze strany organizace. (Siky¥ 2012, s. 77)

Podle Vajnera (2007, s. 22) je velmi dtleZzité, Jjakou perso-
nadlni agenturu si organizace vybere. Reference nebo dobré
jméno persondalni agentury nemusi byt dostacujici, zalezi také
na zkuSenostech konkrétniho konzultanta pfidéleného organiza-
ci a jeho schopnosti vybrat toho spravného c&lovéka na kon-
krétni pozici v organizaci. S persondlni agenturou je také
mozné se domluvit na dilc¢ich c¢innostech, které bude pro orga-
nizaci vykonavat. Jednou 2z nich miAZe byt prvotni predvybér
zaslanych Zivotopisu.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Organizace vyuzivajil tuto metodu takovym zpusobem, Ze samotné
organizace provozuje vzdélavaci instituce, které mohou p¥i-
pravit mlédeZ na délnické profese.

Jiné organizace spolupracuji se strednimi ¢i vysokymi Skola-
mi. Tato spoluprdce napomdhd v ziskdvani mladych absolventt
s odbornymi znalostmi a pfisludnym vzdélanim.

Jako vyhodu této metody miZeme povaZovat, Ze sama vzdélavaci
instituce doporucuje vhodné absolventy organizacim a vybér je
pak pro organizaci jednodussi.

V pripadé vyuziti spolupréce se vzdélavacimi institucemi neni
mozné vyuZivat absolventy v pribéhu celého roku, ale aZ po
jejich konci v instituci. Organizace tak musi preklenout toto
obdobi a doCasné pracovni pozici obsadit nékym jinym. (Kou-
bek, 2015, s. 138)

f) Veletrhy pracovnich p¥ilezitosti

Zaméstnavatelé zde predstavujli sebe a konkrétni pracovni po-
zici a zaroven se jiZz p¥fimo setkdvajili s potenciondlnim ucha-
zeCem. Uchaze¢ navstivi stéanek dané spolelnosti, ktery si sam
vybere, a jiZz na misté Jje s nim mozné udélat rychly pracovni
pohovor. Pr¥i tomto pohovoru se obé strany dozvi ty nejdilezi-
téjsi informace a v pripadé vzajemné shody si mohou sjednat
standardni pohovor v organizaci. Na takovychto veletrzich or-
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g)

ganizace nabizeji nejen pracovni pozice na hlavni pracovni
pomér, ale také prace formou brigady, ¢i trainee programu
(Dytrt, 2006, s. 141)

Ziskavani pracovnikl pomoci poéitacdovych siti

Ziskadvani pracovnikd pomoci pocitacovych siti neboli E-
recruitment je ziskdvani zaméstnancl predev3im pres interne-
tové portadly s nabidkou préace. Jsou zde online publikovany
inzeraty s pracovnimi pozicemi. Inzerdt obsahuje veskeré in-
formace o konkrétni pracovni pozici a také formuld?¥, pomoci
kterého mtZe uchazel reagovat na vybranou pracovni pozici.
U néds je téchto portdlll celd tada, mezi nejzndméjsi ale pattri
Jobs.cz, nebo Prace.cz. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 277-
288)

Armstrong a Taylor (2015, s. 277-278) spatfuji nejveétsi vyho-
dy této metody v moznosti osloveni velkého okruhu potencio-
nadlnich uchazect. Zaroven se Jjednd o levnéjs$i a rychlejsi
druh inzerce. SoucCasné s tim se ale dle autorl personalisté
musi probirat velkym mnozstvim zadosti od nevhodnych uchaze-
cl.

V soucasnosti se setkdvame s celou fadou modernich metod zis-
kdvani zaméstnancl. Jednou z nich je socidlni sit LinkedIn,
kterou vyuziva v dnesni dobé velké mnoZstvi jak zaméstnavate-
14, tak ptripadnych potenciondlnich uchazeclt. Uzivatelé této
socidlni sité, kterd wvznikla roku 2003, zde mohou sdilet své
Zivotopisy, ¢i pracovni reference. (Burian, 2014, s. 84-85)

Mezi dals$i vyuzivané metody ziskavani zaméstnanct Koubek (2015, s.
139-142) tadi:

spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informac¢niho systému,
spolupréace se sdruZenim odborniky,

spolupréace s Urady préace,

vyuziti sluZeb komerc¢nich zprostredkovatelen.

2.5 Dokumenty a informace vyzadované od

uchazecdu

Pro organizaci je velice dulezité, aby ziskala co nejvét3i mnoz-

stvi informaci o uchazec¢i k tomu, aby poté mohla vybrat toho nej-

vhodnéjsiho pro danou pozici a celou organizaci.

Vyzadovanymi dokumenty obvykle jsou (Kocianova, 2010, s. 80):

Zivotopis (CV),
motivac¢ni dopis,
reference z prechoziho pracovistég,
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- doklady o vzdéléani a praxi,

- vypis z rejstfiku trestu (vyZadovano Jjen u nékterych pozic),
- osvédcéeni o lékarské zplsobilosti,

- speciédlni dotaznik organizace,

- certifikaty doklé&dajici kvalifikaci.

Zivotopis

Zivotopis je v soudasné dobé& nedilnou soudasti =ziskdvani zam&st-
nanct a Jje vyzadovan drtivou véts$inou organizaci. V zivotopise se
zaméstnavatel dozvi dilezité informace 0 osobnim rozvoji

a profesnim Zivoté& uchazede. Zivotopis by m&l byt systematicky
a srozumitelny.

Jsou vyuzivany 3 druhy Zivotopisua (Koubek, 2015, s. 145):

- volny zivotopis - Obtiznéjsi zpracovani dat, kazdy uchazed
mize mit rozdilnou formu a strukturu Zivotopisu. Pro zamést-
navatele je tak slozitéj$i srovnat uchazece mezi sebou.

- polostrukturovany zivotopis - Uchazec¢ vi, jaké informace by
mél do zivotopisu uvadét, neni vSak dané jejich poradi, =zaro-
venl tam maZe nékteré informace pridat.

- strukturovany Zivotopis - Zde je predem dand struktura a sled
informaci. Personalisty je tato forma preferovdna, mohou jed-
noduSeji porovnat uchazece mezi sebou.

Motivaéni dopis

Motivac¢ni dopis se nejcastéji prikladad k zivotopisu. Uchazed zde
vyjadri svij zajem o praci v konkrétni organizaci a na konkrétnim
pracovnim misté, zarovern se zde uchazel vice pFfedstavi. Motivacni
dopis by mél zaméstnavatele zaujmout. (Mladkova, 2009, s. 87)

Dotaznik

Vyuzivani této formy ziskadvani informaci je v soucasnosti velmi
roz3itrené. Organizace si je nechavajili vytvaret ¢i tvori wvlastni
dotazniky. Zaméstnavatelé tak od uchazectd dostanou standardizované
informace. (Koubek, 2015, s. 143)

Koubek (2015, s. 143) dale formuluje dva typy dotaznikl, které or-
ganizace vyuzivaji:

- Jjednoduchy dotaznik - V ném se uvadi jen hold fakta
o uchazec¢i. V tomto dotazniku se uvadi hlavné osobni tudaje
a nezachazi se do detailt.

- otevfeny dotaznik - Uchaze¢ v tomto typu dotazniku miZe uvést
mnohem vice detailnéjsSich informaci. Uchaze& o sobé prozradi
vice a dotaznik je tak presnéjsi.
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2.6 Predvybér uchazecu

Predvybér uchazell probihd na zadkladé dokumentl a informaci ziska-
nych od uchazectG. Na zakladé dostupnych informaci se vytradi ucha-
zeCi, kteri nespliuji kritéria konkrétni pozice. Uchazeci, kteri
tyto podminky splnuji, postoupi do samotného procesu vybéru. (Dvo-
rdkovad a kol., 2007, s. 512)

Nedilnou soucCasti predvybéru je rozbor =zaslanych dokumentt od
uchazectu. Tyto dokumenty by mély ukazovat (Dvorédkovad a kol, 2012,
s. 559):

- Jestli je uchazec¢ kompetentni na danou pracovni pozici,
- Jestli se dokédZe adaptovat do kolektivu organizace,
- Jakéd je motivace a zadjem uchazece o danou pracovni pozici.

Vysledek predvybéru rozdéli uchazec¢e do 3 skupin (Koubek, 2015,
s.154):

- wvelmi vhodni - tyto uchazeci Jjsou pozvani k vybérovému poho-
voru,

- vhodni - uchazec¢i neni pozice nabidnuta ihned, ale jeho doku-
menty si organizace ponechd pro pripadnou budouci spolupraci,

- nevhodni - uchazec je odmitnut.
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Hlavnim cilem vybéru zaméstnanci do organizace Jje zajisténi dosta-
te¢ného pocltu vhodnych kandiddtd na urcéité pracovni misto.
V pripadé, ze Jje dostatelny pocet vhodnych kandidatd, projdou tito
kandidati vybérovym tizenim dané organizace, ze kterého vyjde nej-
vhodnéjsi kandiddt na volné pracovni misto. Tento kandidadt musi
odpovidat pozadavklm organizace na konkrétni pozici, které si danéa
organizace predem stanovi.

Vybér zaméstnanci ma velké mnozZstvi metod, ve kterych se organiza-
ce ¥idi rlznymi kritérii, mezi které patt¥i: Zadouci, nezbytné, vi-
tané a okrajové pozadavky. Pro zaméstnavatele je samoztrejmeé nej-
lep$i volbou vybrat uchazece, ktery spliiuje vSechna tato kritéria.
Tito potenciondlni zaméstnanci pak maji vys$3i potencidl pro kari-
érni postup, ¢i mohou vnést do organizace nové napady a mySlenky.
(Siky¥, 2012, s. 84-85)

Horalikova (2006, s. 57) formulovala kritéria vybéru, kterd zahr-
nuji:
- znalosti a védomosti, které Jsou poZadovany na konkrétnim
pracovnim misté,
- dovednosti a zkuSenosti,
- specifické schopnosti, které vyZaduje jen konkrétni pracovni
misto,
- druh a stupen dosaZeného vzdéléani,
- osobnostni charakteristiky.

3.1 Metody vybéru zaméstnancu

~Metoda vybéru zaméstnancu Jje specificky postup zkoumani
a posuzovani zpusobilosti uchazecld o zaméstndni vykondvat poZado-
vanou praci.“ (Siky¥, 2012, s. 85)

Metod vybéru zaméstnancl existuje celd Ffada, nékteré z nich Jsou
pfesnéjsi, neékteré spolehliveéjsi. Organizace vybirad, kterou metodu
pro vybér zaméstnancl vyuzije, pfipadné miZe metody kombinovat.

Armstrong a Taylor (2015, s. 287) formulovali takzvané ,bklasické
trio“ metod vybéru zaméstnancu. Pat¥i sem dotazniky, pohovory
a reference. Podle autorll je moZné k tomuto triu pridat vybérové
testy Ci assessment centra.

Mezi konkrétni metody vyb&ru zamé&stnanct Siky¥ (2012, s. 85) radi:

- vyhodnoceni zivotopisu,
- vybérovy pohovor,
- testovanil uchazedn,
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- assessment centra,
- zkoumdni referenci.

3.1.1 Vyhodnoceni zivotopisu

Jak uvadi Koubek (2015, s. 175), jednd se o velmi oblibenou metodu
ziskadvani zaméstnanct. Tato metoda se vSak v drtivé vétsiné pripa-
dd nevyuZiva samostatné. Spolec¢né s ni zaméstnavatel vyuzije
i dalséi z metod vybéru zaméstnancu.

Jednéd se o zakladni a univerzalni metodu vybéru zaméstnanca, kte-
rou zaméstnavatelé vyuZivaji Jjak pro predvybér uchazecd o pracovni
pozici, tak i pro vyb&r nejvhodné&jsich uchazect. (Siky¥, 2012, s.
86)

Hodnoceni Zivotopisu je takovou ptripravou na vybérovy pohovor,
ktery podd zaméstnavateli $ir3i obréazek o uchazeéi a zaroven ziska
podrobné&jsi informace, které nejsou v Zivotopisu. (Siky¥, 2012, s.
86)

Dale (2007, s. 181) popsal, které informace jsou pro personalistu
v zivotopise uchazece nejzasadnéjsi:

- jak cCasto uchaze¢ ménil zaméstnavatele, poptripadé vzdélavaci
instituce,

- zda m& ukoncéené studium,

- jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavate-
11,

- Jsou-1i cCasové mezery mezi vzdélanim, ¢i zaméstnanim,

- Jestli nebyly pracovni poméry ukonceny k néjakému neobvyklému
datu.

3.1.2 Vybérovy pohovor

Mezi dalsi vybérovou metodu Ffadime vybérovy pohovor. Tato metoda
se mezi personalisty povazZuje za nejoblibenéjsi a také se nejcas-
téji vyuziva. Hlavnim cilem této metody je poznat uchazece osobné.
VétSina personalistl ptrisuzuje vybérovému pohovoru velkou vahu bé-
hem celého vybérového procesu. Vybérovy pohovor je ale povazovan
za nedostatecé¢né validni a méné spolehlivy. Velkd Cast uchazecl to-
tiZz nemd dostatec¢nou dovednost, jak se spravné chovat u pracovniho
pohovoru. Zaroven si personalista c¢asto udéld obrazek o uchazeci
béhem prvnich minut pohovoru a da& ptrednost tomu, se kterym sdili
pfistupy a nazory. (Sakslova a Simkova, 2005, s. 153)

Béhem pohovoru personalista posuzuje, zda je uchaze¢ vhodny na da-
nou pozici a snazi se ziskat jesté vice informaci, které se nedo-
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Cetl v uchazecové zZivotopisu. Naopak zadstupce organizace predsta-
vuje uchazeci samotnou pracovni pozici, ptripadné celou organizaci.

Existuje nékolik rozdéleni vybérovych pohovord. Kocidnova (2010,
s. 102) rozdélila rozhovory podle struktury takto:

- strukturovany pohovor - U tohoto typu pohovord jsou jizZz pre-
dem pripravené otazky pro uchazece, které slouzi k tomu, aby
byli kandiddti porovnavani na zékladé stejnych kritérii. Ten-
to typ pohovort neumozni hlubs$i rozhovor a uchazec¢i mohou mit
predem nastudované odpovédi.

- nestrukturovany pohovor - Zde nejsou otézky predem priprave-
né. Otéazky jsou kladeny podle konkrétniho kandidata. Tento
druh pohovoru neumoZnuje organizaci dobfe srovnat uchazece
o pracovni misto.

- polostrukturovany pohovor - Otdzky jsou predem pripravené. Je
zde ale prostor pro improvizaci. Mimo stanovené otazky perso-
nalista s uchazecCem konverzuje tak, jak potfebuje.

Koubek (2015, s. 179-180) dé&le rozdéluje vybé&rové pohovory podle
mnozstvi a struktury zucastnénych:

- pohovor 1+1 - Pohovor probihd mezi uchazelem a kompetentni
osobou organizace. U tohoto typu pohovoru byvad zpravidla
uvolnénéjsi atmosféra, uchazed neni pod tak velkym tlakem.
Posuzovani uchazec¢e Jje v3ak velmi subjektivni, Jjelikoz
o prijeti ¢&i neptrijeti rozhoduje pouze jeden ¢lovék.

- pohovor p¥ed komisi - komisi vétSinou tvori t¥i az c&tyri kom-
petentni osoby. Mezi UcCastniky takového typu pohovoru patfi
personalista, pfimo nadtrizeny vedoucil pozici, o kterou se po-
tencionédlni budouci zaméstnanec uchdzi a u pohovoru maze byt
také pritomny psycholog. Rozhodnuti o uchazec¢i byvad v tomto
pripadé objektivnéjsi, uchazeé je v3ak také mnohem vice ve
stresu. VyuZivad se na naroc¢néjsi pracovni pozice.

- postupny pohovor - Jednd se pohovor kompetentni osoby
a uchazece, ale vZdy Jjen typu 1+1. Vyhodu miZeme spatfovat
v uvolnénéjsi atmosfére a zaroven by se méla eliminovat sub-
jektivita v posuzovani uchazece. Tento typ pohovoru je vsak
velmi c¢asové narocny a uchazec¢ je pak méné spontanni ve svych
odpovédich.

- hromadny pohovor - u tohoto typu pohovoru se nachdzi skupina
uchazect a jeden ¢i vice posuzovatell. Z hromadného pohovoru
posuzovatelé zjistuji, jak se uchazec¢ chova ve skupiné. Tento
typ pohovoru neni c¢asové narocény, zaroven ale neni mozZné po-
soudit uchazece tak podrobné, jako u predeslych pohovort.

Postup vybérového pohovoru

Postup béhem pohovoru si urcuje kompetentni osoba, kterd pohovor
vede, at uZ je to personalista ¢i manazer, pod kterého pozici spa-
d4. Hlavni podstatou je, aby obé strany ziskaly dostatecné mnoz-
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stvi informaci. Uchaze¢ chce ukédzat své kvality a presvédcéit za-
méstnavatele, Ze on je ten pravy na danou pozici.

Siky¥ (2012, s. 86) formuluje postup vyb&rového pohovoru nasledov-
ne:

- uvod - privitéani, nastinéni programu pohovoru,

- predstaveni zaméstnavatele - sezndmeni uchazece s pracovni
pozici a celou organizaci,

- predstaveni uchazece - zakladni predstaveni uchazece, strucnéd
prezentace Zivotopisu,

- otazky a odpovédi - posouzeni motivace a zplsobilosti uchaze-
Ce, otéazky o podminkdch prace a zaroven mlZe pokladdat otéazky
uchazec,

- Z2Zavér - s uchazecem se dohodne dals$i postup, zaroven jak bude
uchazeé obezndmen s vysledkem.

Otazky kladené na pohovoru

Kazdy personalista se musi na pohovor tadné pripravit a predem by
mél védét, Jjaké otazky bude uchazeci pokladdat. Personalisté mivaji
pripravené obecné otazky, které pokladdaji vsem uchazectum, dale ale
musi pri pohovoru polozit takové otazky, které budou uzplsobeny
konkrétnimu uchazec¢i ¢i pozici. Existuje velké mnozZstvi typua otéa-
zek, které se pri vybérovém pohovoru pokléddaji, existuji ale
i takové, které by se poklddat nemély. (Thomson, 2007, s. 28)

Konkrétni typy otézek, které jsou u pohovoru kladeny, rozdélil Ar-
mstrong (2007, s. 78) takto:

- otevfené otazky - uchaze¢ by na takovouto otédzku nemél byt
pripraven a mél by reagovat spontanné,
- Jjednoduché otazky - zpravidla velmi rychld a struc¢nd odpovéd

na tento typ otazek,
- hypotetické otazky - posuzovatel mlZe diky této otdzce zjis-
tit, jak by teoreticky uchaze¢ reagoval v dané situaci,

- otazky Jjdouci do hloubky - tento typ otazky se vyuzije
v pripadé, kdy je potreba =ziskat podrobnéjsi a specifictéjsi
odpovéd,

- reflexivni otazky - otazky k zamySleni o situaci, kterou jiz

uchazeé¢ prozil, a jestli by se v soucasnosti zachoval jinak,

- diskriminaéni otdzky - otédzky tohoto typu by se u vybérového
pohovoru rozhodné nemély objevovat. Jednd se hlavné o otéazky
tykajici se naptriklad rodinného stavu ¢i nédboZenského vyzna-
ni.

3.1.3 Testovani uchazecdu

Vybérové testy byvaji Jen doplinkovou metodou, kterou organizace
vyuzivaji ke zjisténi uchazecovych schopnosti, znalosti, dovednos-
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ti, ¢&¢i temperamentu. Testy by nemély byt hlavnim kritériem pri
rozhodovani o nejidedlnéjsim kandiddtovi na danou pracovni pozici,
zdroven vSak p¥i dobré ptripravé mohou poskytnout spolehlivé infor-
mace. (Koubek, 2015, s. 175)

Siky¥ (2012, s. 88) rozdé&lil vybé&rové testy timto zpltsobem:

- testy inteligence - Zamé¥uji se na duSevni schopnosti uchaze-
¢t. Tyto testy provéri uchazeclv intelekt, pamét, nebo ver-
badlni a numerické mysSleni.

- testy osobnosti - Zde se testy zamé¥uji na charakteristické
rysy uchazecovi osobnosti. Nejcastéji Jje zde vyuzZzivéana forma
dotazniku.

- testy schopnosti - Testy jsou urceny na prozkoumdni konkrét-

nich znalosti a dovednosti, které Jjsou nutné pro vykon na
konkrétni pracovni pozici. P¥i této prilezitosti se vyuzivaji
modelové situace a uchazecovo chovani v nich.

Existuje velké mnoZstvi vyb&rovych testd. Sasklovd a Simkova
(2005, s. 153) jmenuji dalsi typy testli, které mohou zaméstnavate-
1é vyuzivat. Pat¥i sem psychologické testy, testy psychické zplso-
bilosti, testy fyzické zplsobilosti, ¢i specidlni testy.

3.1.4 Assessment centra

Podle Kolmana (2010, s. 85) jsou assessment centra metodou ziska-
vani zaméstnancl, pri které se kombinuje vice dfive zminiovanych
metod najednou. Uchazeli se setkavaji zpravidla ve skupinach, kde
je po nich c¢asto vyzZadovana tymova spolupréace.

Assessment centra se nejcastéji ucastni osm aZ deset osob a jedné
se o jednodenni ¢i vicedenni program, v jehoZ prubéhu jsou uUcast-
nici postupné hodnoceni posuzovateli. Mezi posuzovateli by nemél
chybé&t personalista, manaZer &i psycholog. (Siky¥, 2012, s. 89)

Tato metoda se nejcastéji vyuzivd na obsazovani pozic manazZert c¢i
specialistt. MuaZe byt vyuZita nejen na samotny vybér, ale také
k povy$ovani, vzdélavani, ¢&i rozvoj téchto pracovnikt. Pozorovate-
1é hodnoti zpltsobilost konkrétniho kandidédta, a to pti teSeni pri-
padovych studii, pomoci rGznych her, &i préace ve skupiné. (Dvora-
kovéa, 2007, s. 485)

Vaculik uvadi tri zékladni ucely vyuziti assessment centra:

- vybér ¢i povySovani zaméstnancy,

- diagnostika dovednosti a schopnosti,

- rozvo]j dovednosti, které jsou potreba pro konkrétni pracovni
pozici.

Vyhodou assessment centra Jje moznost posuzovani vétsiho mnozZstvi
uchazectd najednou. Nevyhodou Jjsou vSak vys$si néklady, ndrocnost na
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pripravu a mit predem jasné dany cil, Jakym zpusobem bude vysledek
zpracovan. (Dale, 2007, s. 181)

»,Cilem assessment centra Jje vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na ob-
sazovanou pozici, ne nejlep$Siho ze skupiny UGcastnikt.“ (Kocidnova,
2010, s. 118)

3.1.5 Zkoumani referenci

Zaméstnavatel ziskava reference od osob, které uchazece jiz znaji.
Mohou to byt osoby z predeslého zaméstnani (nadtrizeny), pripadné
1lidé 2z nékteré wvzdélavacil instituce (ucitelé). O ziskavani refe-
renci by mél byt uchaze¢ informovidn a mél by k tomu dat souhlas.
Touto metodou mlZe zaméstnavatel posoudit jeho pracovni vysledky,
¢1i chovani uchazece. Tato metoda se nevyuZivad na osobni Zivot.
(Siky¥, 2012, s. 90)

Je to vyuzivand metoda pro ziskavani informaci. Zaméstnavatel ji
vsak vyuzZzivad az v momenté, kdy je jiz vybrany konkrétni uchazec.
(Kolman, 2010, s. 95)

Armstrong a Taylor (2015, s. 294) formuluji nékolik otézek, které
by mohl zaméstnavatel pokladat pro ziskani potfebnych informaci:

- Jaka byla délka zaméstnani?

- Jaky byl nédzev pracovniho mista?

- Jaka byla mzda?

- Jaka byla absence béhem posledniho roku?
- Jestli by uchazecCe opét zaméstnal?

Zaméstnavatel maZe vyuzit Jjak pisemnou, tak telefonickou formu re-
ferenci, které Jjsou méné casove narocéné a Castokrat
i spolehlivéjsi.

3.2 Konec¢né rozhodnuti o vybéru uchazece

V této konecné fazi by jiZz méla mit organizace uchazece rozdélené
do ttech skupin. Uchazeci se rozdéli na nevyhovujici, potencional-
ni a vyhovujici. Oslovuji se kandidéati ze skupiny vyhovujicich
a druhé& skupina potencionalnich je oslovena v ptripadé, Zze by ani
jeden wuchaze¢ =ze skupiny vyhovujicich nemél o praci zajem. Toto
rozhodnuti vSak musi probihat co nejrychleji, aby uchazed nepfijal
pozici v jiné organizaci. Nejen, Ze si organizace vybira idedlniho
uchazece, ale i samotny uchaze¢ si mlZe vybrat svého budouciho za-
méstnavatele. (Styblo, 2011, s. 138-139)

Vybranému uchazeci Jje potvrzena nabidka zaméstnani, a to
v pripadé, ze m& organizace o uchazec¢i ©pozitivni reference
a uchazec¢ zaroven prosSel zdravotni prohlidkou. Pro vitézného ucha-
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zeCe Je vypracovana pracovni smlouva. (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 295)

Velice dalezitou soucédsti vybérového tizeni je informovani nevyho-
vujicich uchaze&l o jejich nepfijeti. Spatné& informovani &i nein-
formovani nepfijati uchazec¢i mohou poskodit dobré jméno organiza-
ce. Kazdy takovy uchaze¢ je zaroven i pripadnym zdkaznikem.
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PRAKTICKA CAST
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Praktickd cCast zkoumd ziskavani a vybér zaméstnanct ve spolecnosti
Livesport s.r.o. a jeji dcetrinou spolecdnosti Livesport Data s.r.o.
Predstaveny Jjsou obé zminované spolec¢nosti, JjelikoZ ani jedna by
bez druhé nemohla fungovat, ale vice se praktickd c¢ast zamétri na
spolec¢nost Livesport Data s.r.o.

Cilem préce Jje zjistit, Jjakym zplsobem probihd ziskdvani zamést-
nanct v této spolecnosti. O tom, Jjakym zplGsobem prijimaci pohovor
probihé, hovoril autor s personalistou spoleénosti, ktery se poho-
vorll osobné ucastni. Dale je pomoci dotaznikového Setteni zjidté-
no, Jjak proces ziskdvani a vybéru plsobil na samotné zaméstnance
spolec¢nosti. JelikoZ autor procesem ziskavani a vybéru v Livesport
Data s.r.o. sam prosSel, jsou jeho zkusSenosti uplatnény v této cas-
ti prace.

Praktickd& céast vychédzi z informaci dostupnych na webu spolecnosti
a také z materidlt, které byly autorovi poskytnuty samotnou spo-
le¢nosti. Byly poskytnuty informace o tom, Jjakym zpuasobem ptrijima-
ci tizeni probiha uz od samotného uvodniho kontaktu
s potenciondlnim zaméstnancem aZz po zasSkoleni daného kandidéata.

4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI
LIVESPORT S.R.O.

4.1 Zakladni informace o spolecénosti

Livesport s.r.o. Jje ceskd technologickd spo-
le¢nost, kterd byla zaloZena roku 2006 Marti-
nem Hajkem a Ji¥im MareSem. Od té doby se
stala jednim =z ptrednich poskytovateld spor-
tovnich sluzeb, mezi které muZeme zaradit po- ,_.
skytovani  sportovnich vysledku, statistik 1

a \{elké mnoéftvi dalsich iiformaci ze 38 rluz- \-’ L'vesport
nych sportt.

Jejich data ve vice nez 30 svétovych jazycich
vyhledavad zhruba 90 miliont uZivateld mésic-

né. Pocet zaméstnancl a spolupracovnikt spo-

lednosti Livesport s.r.o. k dnednimu dni pre- Obrazek 3 - Logo spolec-

. “ 2 < . nosti Livesport s.r.o.
sahuje osm stovek. Roc¢nl obrat spolecnosti P

¢ini 2,5 miliardy K& (2019). Zdroj: Livesport.cz. In:

) ) . ) ., Facebook [online]. [cit.
Skupina Livesport se v soucCasnosti nachazi 3021-01-03]. Dostupné z:

nejen v Ceské republice, ale také v celé Ev- https://www.facebook.com

rop&. V Cesku mé& spolednost Livesport t¥i /Livesport.cz/photos/a.l
centra a to Praze Brnd 2 také 370234516380465/22352630
tay Vo oFraze, r 19877606/ 2type=3
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v Trebechovicich pod Orebem. Mimo zmirovand centra napri& Ceskou
republikou mé& Livesport spolupracovniky napt¥iklad v bulharské So-
fii, na Malté nebo také v severni Evropé, a to konkrétné v Dansku.

4.2 Produkt spolec¢nosti Livesport s.r.o.

Hlavnim produktem spolec¢nosti Livesport s.r.o. Jjsou webové stranky
Livesport.cz. Tyto webové stranky prinadseji cCeskym uzZzivateldm
sportovni zpravodajstvi z celého svéta. Pro zahranic¢ni uzivatele
ma& Livesport webové stranky s nadzvem Flashscore.com, které nabizi
stejny obsah jako zmiriované Livesport.cz.

Webové strénky Livesport.cz Jjsou v provozu od 7. dubna 2006,
a byly tedy spustény jen nékolik dni po tom, co byla zaloZena celé
spolecnost Livesport s.r.o. S webovymi strankami jde ruku v ruce
aplikace Livesport, kterd je dostupnd na vSech platformédch, mezi
které patti naptfiklad Android nebo 10S. Prvni mobilni verze pro
i0S byla vydédna v ¥ijnu 2013, o par mésicl pozdéji néasledovala ta-
ké mobilni verze na Android.

Diky témto hlavnim produktim maji nejen sportovni fanous$ci nejak-
tudlnéjsi informace o sportovnim déni ve svété. V aplikacich a na
webu mGzZe uZivatel najit nejen vysledky jeho oblibeného tymu, ale
také zivé komentére, videa, aktualizované tabulky a mnoho dalsiho.

Diky skupiné Livesport se mohou uzivatelé dostat nejen
k nejaktudlnéjsim sportovnim vysledkim, ale také k nejnovéjsSim
sportovnim zprdvam prostfednictvim nového projektu, kterym Jje
sluzba Flashsport. Zde si uzivatel mtze najit fotbalové zpravy
o jeho oblibeném klubu, ¢i aktudlni zpravy ze sportovniho svéta.

Projekt Flashsport Jje =zcela novym projektem, ktery byl spusStén
v roce 2020. Stejné jako Livesport.cz Jsou k dispozici webové
stanky a mobilni aplikace.

Obrazek 4 - Produkt Livesport s.r.o.

Zzdroj: Livesport [online]. Praha: Livesport Media, 2021 [cit.
2021-01-03]. Dostupné z: https://www.livesport.eu/
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5 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU V
LIVESPORT DATA S.R.O.

Po predstaveni spolec¢nosti Livesport s.r.o. Jje prace dale zaméfena
na nepostradatelnou soucast skupiny Livesport, a to spolecdnost Li-
vesport Data s.r.o., Vv niz je zkoumdn proces =ziskavani a vybéru
zaméstnancu.

Jakym zpusobem proces =ziskdvani a vybéru zaméstnancu (nebo také
zkrdcené vybérové fizeni) ve spolec¢nosti probihd a jaké metody
jsou k tomu vyuzZivany, to bylo zjistovano zejména prostfednictvim
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Dale byl prlbéh celého vy-
bérového tizeni konzultovan s personalistou spolecnosti, ktery po-
skytl i1 konkrétni podklady.

5.1Co v Livesport Data s.r.o. délaji?

V Livesport Data s.r.o. zpracovavajili veske-
r4 sportovni data, kterd jsou skrze web ¢&i

aplikaci distribuovana uzivateltm.
ey

v . . ' .
Ve spolecnosti Livesport Data s.r.o. se da- :-’ L]vespﬂ-rt Data

ta zpracovavaji dvacet c¢tyf¥ri hodin, sedm
dni v tydnu. UZivatel mé& tedy k dispozici
mimo Jjiné aktudlni vysledky a statistiky

v jakoukoliv denni a nocéni hodinu. ) _
Obrazek 5 - Logo Livesport

Nezpracovavaji se zde data jen pro web Li- Data s.r.o.
vesporticz, a%e pro/da181/sesterske ?pllkaj 7droj: Livesport Data.
ce, mezi které patfi napfiklad uz zminovany i1n. LinkedIn [online].

Flashsport.cz. [cit. 2021-01-03]. Do-

. . . . stupné z:
Vsechn? /data se/ pr&COV?V?]l v modernich https://cz.linkedin.com/com
kancelarich v Novych Butovicich na Praze 5. pany/livesport-data

5.2 Ziskavani v Livesport Data

Jednim z hlavnich predpokladd pro préci v Livesport Data z pohledu
uchazece je, Ze by mél byt aktivnim uzivatelem webu ¢&i aplikace
spolecnosti, zaroven velkym sportovnim nadSencem, ktery mé& zadjem
se vzdélavat a zdokonalovat v tématu sportovnich vysledkl a sportu
obecné. O uchazec¢i 3jiz leccos prozradi uUvodni motivac¢ni e-mail
s projevenim zA&jmu o praci. Vétsina pracovnikl spolecnosti Live-
sport Data jsou studenti, &i absolventi na DPP nebo DPC. Tento na-
bor je tedy cileny pfimo na né.
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PoCatecni komunikace s uchazecem ze strany zaméstnavatele je po-
stavena na velmi pratelském a zaroven profesiondlnim pristupu.

V odpovédi na uvodni e-mail prichazi podékovani za zajem, a pokud
je treba, je od uchazece vyzadadn zivotopis. Nasledné je uchazeci
predstavena néapln prace, je seznamen se zasadami GDPR a Jje pozZadan
o vyplnéni pracovniho dotazniku s tim, Ze po vyplnéni se spolec-
nost uchazec¢i ozve s ptripadnou pozvankou k pohovoru a vybérovému
rizeni.

5.3 Pracovni dotaznik v Livesport Data

Uvodni pracovni dotaznik sloui =zamé&stnavateli k ziskani prvnich
dtlezitych informaci o uchazedi a jeho moZnostech tykajicich se
préce v Livesport Data.

NiZe je uveden vycet otazek, které se v Gvodnim dotazniku objevu-
ji. Jednd se hlavné o otéazky tyvkajici se spolecnosti samotné
a zaroven casové vytizZenosti uchazele. Zde se na konkrétni otazky
mizeme podivat:

e V jakych konkrétnich casech jste ochotny brigaddu vykonavat?

e Jste ochotny pracovat o vikendech ¢&i svatcich, preferujete
takové dny?

e Jakd je VaSe predstava hodinového ohodnoceni Vasi préace?

e 7Znidte nasSe stranky www.livesport.cz?

e 7Znate dalsi projekty spolec¢nosti Livesport?

e V kolikatém roc¢niku SS/VS aktualné jste, jaké mate pléany po-
tom?

e Jakou mate predstavu o pracovni nadplni Vasi pripadné brigady
v Livesport Data?

e Mite zkuSenosti s praci na internetu ve sportovnim odveétvi?
Pokud ano, Jjaké?

e Provozujete zavodné néjaky sport? Pokud ano, jaky a jak dlou-
ho?

e Kterym sportim se vénujete pasivné?

e Jak byste na stupnici 1-10 (10 nejleps$i) ohodnotil své spor-
tovni znalosti.

e Pro¢ myslite, Ze byste byl pro projekty spolecCnosti Livesport
prinosem? Jak byste vyjadril Vas zadjem o spolupraci?

Po vyhodnoceni dotazniku a Zivotopisu si spoleénost pozve konkrét-
ni uchazece k vybérovému frizeni.
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5.4Vybér v Livesport Data

Pokud uchazel projde procesem ziskdvani zaméstnanch do spolecnosti
Livesport Data, je pozvan k vybéru zaméstnancl, ktery se sklada
z testu sportovnich =znalosti, testu sportovnich pravidel, testu
vyhledavani na webu Livesport.cz a pohovoru.

5.4.1 Test sportovnich znalosti

Test sportovnich znalosti se skladd celkem ze 40 otadzek a skladéa
se jak z otevfenych, tak uzavienych otédzek. Pro jeho uUspésSné ab-
solvovani je nutné splnit alespon minimdlni limit. V testu se na-
chdzi otézky z velkého mnoZstvi sportovnich odvétvi. Uchazel tak
musi mit znalosti nap¥i¢ v3emi sportovnimi okruhy, mimo jiné také
poznat konkrétni slavné hrace v jednotlivych sportech.

8. Jak se jmenuje stadion, na kterém hraje sva domaci utkani londynsky Arsenal?

9. Ktery tym anglické nejvy3si soutéze ma ve znaku kohouta?

© Cchelsea

O Tottenham
O Arsenai
O Luiverpoal

10. Ktery tym vyhral MS ve fotbale v roce 2018 v Rusku?

© choratsko

O seigie
© angiie

11, Ktery tym vede v soucasné dobé trenér Jaroslav Silhavy?

12. Jak se slangové nazyva trofej pro vitéze Ligy mistra?

O Nosata
O okats
O ussta
O ovains

Obrézek 6 - Test sportovnich znalosti

Zdroj: Interni dokumenty Livesport Data s.r.o.

5.4.2 Test sportovnich pravidel

Tento test je zaméfeny hlavné na systematiku sportt, tedy napri-
klad pocCet ¢asti a jejich trvéani. Test sportovnich pravidel se
sklada z 20 otéazek a mimo tradicé¢ni a vsem znédmé sporty se zde ob-
jevuji 1 sporty méné zndmé, a ne tolik populédrni, které znaji jen
ti nejvétsi milovnici sportu, kterych je ve spoleCnosti Livesport
Data pozZehnané.
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1. Na kolik &asti a jakou dobu se hraje prodlouzeni ve fotbale?

Your answer

2. Co bude nasledovat. pokud v utkani obdrzi hrac druhou zlutou kartu?

Your answer
HOKEJ

3. Na kolik tsekil je rozdéleno hokejové utkani. Jak diouhé jsou tyto Gseky?

Your answer

4. Kolik sérii se zpravidla jezdi pfi néjezdech?

Your answer
TENIS

5. Co nasleduje v 1.setu za stavu 6:67

Your answer

Obrazek 7 - Test sportovnich pravidel

Zdroj: Interni dokumenty Livesport Data s.r.o.

5.4.3 Test vyhledavani

Tretim a poslednim testem ve vybérovém ¥izeni Jje test vyhledavani
na webu Livesport.cz. Timto testem musi uchazed prokdzat znalost
webu a potvrdit tak, Ze se na webu vyznd a Ze ho pravidelné pouzi-
v4, ¢&ehoZ se jiz dotykala otadzka v Gvodnim dotazniku. Test je spl-
nén po zodpovézeni 3 vyhledavacich otéazek.

Pro vyhledavani pouzijte web Livesport.cz

1. Napiéte stielce branek ve finale Ligy Mistrl v sezoné 2012/2013.

Dortmund - Bayern 1:2

2. Kolika bodl dosahl Jakub Voracek v zakladni casti NHL sezony 2017/20187
USA - NHL

Obrazek 8 - Test vyhledavani

Zdroj: Interni dokumenty Livesport Data s.r.o.

Po dokonc¢eni téchto 3 vysSe zminénych testll je s uchazecem uskutec-
nén ustni pohovor.
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5.4.4 Pohovor

Nejdulezitéjsi céasti vybéru zaméstnancl Livesport Data Je ustni
pohovor. Celd spolec¢nost Je nastavena na velmi pratelské Dbéazi
a timto zplsobem probihd i pohovor. Velkd Cast zaméstnancu spolec-
nosti Jjsou stéale studenti, a proto se Jjednd v mnoha ptripadech
o jejich prvni pracovni zkuSenosti.

Personalista nejdrive nastini, co uchazece v nejblizSich okamzi-
cich cekd. Nejdrive Jje nutné projit si vysledky védomostnich tes-
tl. Uchaze¢ by mél mit také zadjem o sport, at uz aktivné &i pasiv-
né. VétsSina zaméstnancu Livesport Data jsou vSak aktivni sportovci
a zaroven velci sportovni fanouSci. Proto se i toto na pohovoru
probere, tedy jestli uchazed sportuje, ¢i Jjakému tymu fandi, coz
vyborné slouzi k odlehceni situace, ¢i uklidnéni nervdzniho ucha-
zecle.

Dale je vzdy vénovana pozornost produktu spolecnosti, jako Jje Li-
vesport.cz a dalsim. Co v3e uchazed¢ wvyuziva, Jjestli je seznamen
i s ostatnimi produkty mimo Livesport.cz, a zda m& naptiklad sta-
Zenou aplikaci nebo vyuzivd 1 rozs$itené funkce.

Béhem pohovoru personalista téZ uchazece sezndmi se zakladnimi in-
formacemi o spolecnosti  Livesport Data, které se nedocetl
v samotném inzerdtu. S tim souvisi 1 samotnd pracovni napln. Zde
je wvelmi dalezitd kooperace s uchazecem, se kterym personalista
diskutuje jeho predstavy o konkrétnich pracovnich c¢innostech. Vét-
Sina uchazecl mé& prehled o tom, co spolednost poskytuje, ale ne
vSichni tus$i, Jjak se spolecnost k datum dostane.

Dulezitym bodem pohovoru jsou osobni informace o uchazec¢i. Tedy
jestli, pripadné kde studuje, Jestli vykondvd dalsi brigadu, c¢i
jaky Jje Jjeho <¢asovy harmonogram. Na to personalista navazZe
s pozadovanou dochazkou. Po téchto nezbytnych informacich prijdou
na tadu informace o smlouvé a ohodnoceni.

Na zavér pohovoru se personalista domlouvad na dal3ich krocich, kdy
se v pripadé Uspéchu na pohovoru sjedna s uchazecCem termin prvniho
zaSkoleni. Uchazec¢ nakonec vZdy dostane prostor pro vlastni otéaz-
ky.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI
ZAMESTNANCI

Zatimco v predeSlych kapitoldch byl zkoumdn proces ziskavani a vy-
béru zaméstnanct ve spolecnosti Livesport Data s.r.o. hlavné ze
strany zaméstnavatele, dotaznikové Sett¥eni zkoumalo pohled zamést-
nancu. Cilem tohoto dotaznikového Setteni bylo zjistit, jaky po-
hled maji soucasni zaméstnanci spolecnosti, ktefri procesem ziskéa-
vani a vybéru zaméstnancd pros$li. Mezi respondenty byli zatazeni
nejen brigadnici, ale také ostatni pracovnici spolecnosti od per-
sonalistl po administrativni pracovniky, aby spektrum odpovédi by-
lo co nejsir3i a aby se ze Setfeni dalo vycist co nejvice informa-
ci.

Dotaznik byl slozen z celkem 15 otdzek (viz ptiloha 2) a vyplnilo
ho 117 zaméstnancl spolec¢nosti Livesport Data s.r.o.

6.1 Respondenti dotaznikového Setreni

Dle grafu ¢islo 1 1lze odvodit zastoupeni Jjednotlivych pohlavi
v této spolecnosti. Z grafu vyplyvé, Ze 95,7 % tvori muzi a jen
pouhd 4,3 procenta ZzZeny. Tyto UGdaje jsou vzhledem k zamé¥eni pod-
niku pochopitelné, muzi zde jakoZto sportovni fanou$Sci a nadSenci
pracuji hlavné se sportovnimi daty, Zeny zde zastédvaji spiSe admi-
nistrativni pozice.

1. Jste:

®muz = Zena

Graf 1 - Pohlavi

Zdroj: autor
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Spolecnost Livesport Data s.r.o. md velmi mlady kolektiv, ktery je
z nejvétsi Casti sloZen hlavné ze studentd st¥ednich a vysokych
Skol. Zajimavosti maZe byt, Ze Za&dnému =z dotdzanych nebylo vice
nez 30 let.

2. Do jaké skupiny spada Vas vek?

0

m15-18let ®19-21let ®=22-25let = 26-291let = 30 a vice let

Graf 2 - Vék
Zdroj: autor
Treti otdzkou v dotaznikovém Setteni byla otdzka na nejvyssi dosa-
zené vzdélani. Zde mAZeme vidét, Ze dosazené vzdélani vétsSiny za-
méstnancl spolecnosti Jje sttedoskolské s maturitou. Procentudlni

zastoupeni tohoto vzdéladni je 81,2 procenta. To opét odpovidad si-
tuaci, kdy vétdina studentt stidle jedté vysokou Skolu studuje.

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

m Stfedoskolské bez maturity (napf. vyuéni list)
= Stfedoskolské s maturitou

= Vyssi odborné

= Vysokoskolské bakalarské

= Vysokoskolské magisterské

Graf 3 - DosazZené vzdélani

Zdroj: autor
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6.2 Vysledky dotaznikového sSetrfeni

Z grafu ¢&¢islo 4 vyplyvéa, Zze vice jak t¥i <&tvrtiny soucasnych za-
méstnancl spolecnosti se dozvédély o nabidce zaméstnani diky inze-
rdtu na internetovém portadlu. Spolecnost Livesport mé& své inzeraty
na mnoha pracovnich portédlech jako naptriklad Prace.cz.

4. Jakym zpUlsobem jste se dozvédél/a o nabidce
zameéstnani ve spolecnosti Livesport Data s.r.0.?

19

¥

® [nzerdt na internetovém portdlu
® Inzerat na socialnich sitich (Facebook, Twitter)
= Webové stranky spolecnosti

Doporuceni kamarada ¢i jiné osoby

Graf 4 - Nabidka zamé&stnani
Zdroj: autor

Jak na otéazku ohledné informaci v inzerdtu s nabidkou =zaméstnani
respondenti odpovidali, mlzeme vidét v tomto grafu. Zde Jje patrné,
ze nejvice se soucasni zaméstnanci spolecdnosti setkali
s inzerdtem, ve kterém se skoro vidy objevovalo misto vykonu préa-
ce.

Nejméné tak respondenti reagovali na mozZnost, co spolecnost nabi-
zi, coz znaci, ze s timto se dotdzani v inzeradtech setkavali jen
ve 29 pripadech.
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5. Jaké informace byly uvedeny v inzeratu s nabidkou

zaméstnani?
120 100
100 79 76 78
80 63 64
€0 40
40 29
0 i n
0
& < & > 2 O > o
o/\/\ Q\(\ (bc, -\(I(\O‘o \O"}'\ 4(:\(\ Q’So\ \{‘_\'0
R o Q & ? S X N
& & & Q = & & &
/§ & & © & N &
& & 5 & & NS 3
) /\/Q,A . \(,)Q @‘\L} ] J,\:bb AQ>\ of')Q
L R < <
Graf 5 - Informace v inzeratu

Zdroj: autor

Z dalsiho grafu je patrné, Ze naprostd vétdina zaméstnancl spolec-
nosti Livesport Data jsou brigddnici na dohodu o provedeni préce,
¢i dohodu o pracovni c¢innosti. Tomuto faktu nahrdvaji i vysledky
Setteni v prededlych otdzkdch. V&tsSina zaméstnancu jsou stéale stu-
denti, a proto zvolili préaci v této spolec¢nosti Jako brigadu ke
studiu. V pripadé spokojenosti z obou stran (zaméstnanec
a zaméstnavatel), dobrych pracovnich vykont a praxe na dané pozi-
ci, je mozZné ptrejit z dohody na hlavni pracovni pomér.

6. O jaky druh pracovnépravniho vztahu (pracovniho
Uvazku) jste se uchazel/a?

2

m Pracovni pomér (plny pracovni Uvazek) = Pracovni pomeér (¢astecny pracovni Uvazek)
= Dohoda o provedeni prace Dohoda o pracovni ¢innosti
Graf 6 - Druh pracovniho vztahu

Zdroj: autor
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V grafu c¢islo sedm se naplno projevuje vysledek prede3lého grafu.
Ve spolec¢nosti Livesport Data s.r.o. probihd vybérové fizeni na
brigaddnické pracovni pozice formou jednokolového vybérového tize-
ni.

7. Absolvoval/a jste jednokolové ¢i vicekolové
vybérové fizeni?

m Jednokolové = Dvoukolové = Vicekolové

Graf 7 - Prubéh vybérového trizeni
Zdroj: autor

V otdzce ¢islo osm Jsou vysledky Setfeni pomérné Jjednoznacné
a dobte ukazuji, Jjakym zplsobem vybérové tizeni ve spolecCnosti
probiha, tedy pomoci testovani a ustniho pohovoru.

8. Jaké metody vybéru byly vyuzity?

Ziskani referenci (od byvalého zaméstnavatele)

Assessment centrum I

0 20 40 60 80 100 120

Graf 8 - Metody vybéru

Zdroj: autor
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Ve spolecnosti Livesport Data je mnoho prilezitosti pro kariérni
postup, coZ dokazuji i hodnoty v grafu ¢&¢islo 9, kde 91,5 procent
respondentd uvedlo, Ze s nimi byla diskutovédna moZnost kariérni
postupu jiZz pfri pohovoru.

9. Diskutovali jste pfi pohovoru moznosti kariérniho
postupu?

= Ano = Ne

Graf 9 - Kariérni postup
Zdroj: autor

Otadzka ¢&¢islo deset pf¥imo navazuje na prededly graf a jen potvrzu-
je, ze kariérni postup ve spolec¢nosti Livesport Data Jje opravdu
mozny. Tuto skuteCnost miZe potvrdit i autor, jelikoZ pohovor sém
absolvoval. S autorem souhlasi i 97 procent respondentt, kteri od-
povédéli at uz moZnost urcité ano nebo spise ano.

10. Pokud jste na otazku Cislo 9 odpovédéli ,Ano”,

dokazete na zakladé Vasi soucasné zkusenosti ve

spolecnosti fici, jestli je kariérni postup opravdu
mozny?

31
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m UrCité ano = SpiSeano = SpisSe ne Urcité ne

Graf 10 - MoZnost kariérniho postupu

Zdroj: autor
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Ve spolecCnosti Livesport je presné dand mzdova tabulka, kterd je
diskutovéna p¥imo na Ustnim pohovoru. To se tedy tykd hlavné bri-
gadnikta, o CemZ svédc¢i i priloZeny graf, kde 86 procent responden-
tl odpovédélo, Ze s nimi vySe mzdy byla diskutovdna jiZz béhem po-
hovoru.

11. Jakym zpUsobem jste se dozvédél/a o nabizené vysi
mzdy?

® Pfimo z inzeratu = Béhem pohovoru m AZ pfi jednani o podminkach zaméstnani

Graf 11 - Vyse mzdy
Zdroj: autor

Nejjednoznac¢néjsi vysledek Setfeni miZeme vidét u grafu ¢islo dva-
nact, ve kterém by 97 $ soucasnych zaméstnanct spolecnosti doporu-
¢ilo zaméstnani ve spolecnosti ostatnim. Spoleénost Livesport mé
velmi dobré zazemi a pracovni podminky a tento graf to jen potvr-
zuje.

12. Doporucil/a byste ostatnim zaméstnani ve
spolec¢nosti Livesport Data?

= Ano = Ne

Graf 12 - Doporuceni spolecdnosti ostatnim

Zdroj: autor
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Graf ¢islo 13 zobrazuje, co vedlo respondenty k volbé zamé€stnini
ve spolecCnosti Livesport Data. MuZeme zde vidét, Ze pro vétsSinu
respondentld byla davodem zajimd préace, kterou spolecnost Livesport
Data nabizi. Prédce v této spolec¢nosti je idedlni pro sportovce
a sportovni fanousky.

13. Co Vas vedlo k tomu, abyste se rozhodl/a pro
zameéstnani v této spolecnosti?

Lokalita pracovisté _ 28

Vyhodné mzdové ohodnoceni - 18
0

20 40 60 80 100 120
Graf 13 - Duavod vybéru Livesport Data s.r.o.
Zdroj: autor

Dalsi velice jednoznacdny vysledek miZeme vycist z grafu d&islo 14.
95 % respondentd uvedlo, Ze mélo moZnost pokladat své vlastni do-
tazy béhem pohovoru. Pohovory ve spolecnosti Jjsou vedeny velice
pratelskou formou, a proto se vidy najde prostor i pro dotazy.

14. Mél/a jste béhem pohovoru mozZnost pokladat
vlastni dotazy?

mAno = Césteéné = Ne

Graf 14 - MozZnost dotazu

Zdroj: autor
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Posledni otézkou v dotaznikovém Settfeni Dbylo, jestli se naplnily
predstavy o spolecnosti ¢i vykondvané praci. Z vysledkl Jje patrné,

Zze u 97 % zaméstnancl se predstavy naplnily, at uZ z Casti ¢&i zce-
la.

15. Naplnily se po nastupu do zaméstnani vase
predstavy o spolecnosti, vykondvané praci atd.?
1

m Urcité ano = SpiSeano = SpiSe ne Urcité ne

Graf 15 - Predstavy o zaméstnani

Zdroj: autor

6.3 Shrnuti dotaznikového sSetreni

Na zakladé odpovédi respondentt maZeme usoudit, Ze spolednost Li-
vesport Data s.r.o. vyuZivad k inzerci pracovnich nabidek pFfevéiné
internetové portédly. Touto cestou se o nabidce dozvédély vice jak
t¥i <&tvrtiny respondentt. Z pruzkumu dale vyplyva, ze spolelnost
madlo vyuZiva k nabidce zaméstndni socidlni sité. V samotném inze-
rdtu spolec¢nost uvaddi zpravidla vSechny dualezité informace
0 nabizené pozici. Z odpovédi respondentd Jje vsSak patrné, Ze Dby
spolec¢nost mohla kléast vétsi daraz na informace o tom, co sama
uchaze&i nabizi.

Spolecnost Livesport Data s.r.o. zaméstnadva drtivou véts$inu svych
pracovnikll na =zakladé dohody o pracovni c&innosti, pfripadné dohody
o provedeni prace. Jednd se hlavné o vysokosSkolské studenty, ktetri
pracuji ve spolec¢nosti formou brigady. V ptripadé oboustranného za-
jmu Jjim Jje vSak umozZnéno prejit na hlavni pracovni pomér a zuUstat
tak ve spole&nosti i po ukonceni studia.

Z dotaznikového Setteni je dale patrné, jakym zplsobem probihd vy-
bérovy proces do spolec¢nosti. Jsou vyuzivany hlavné metody testo-
vani a vybérového pohovoru. Béhem pohovoru jsou s uchazecem mimo
jiné diskutovany moZnosti pripadného kariérniho postupu, &i vySe
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mzdy. Prostor dostane i samotny uchazed a mad prilezitost pro po-
kl4déani vlastnich dotazt.

Respondenti na zakladé svych odpovédi potvrzuji, Ze kariérni po-
stup, ktery s nimi byl diskutovdn na pohovoru, Jje mozZny a na za-
kladé rtznych kritérii ho mtZe dosdhnout kazdy zaméstnanec spoled-
nosti.

Spolec¢nost Livesport Data s.r.o. mad jasné stanovené mzdové podmin-
ky pro své zaméstnance. Tyto podminky jsou dany tabulkové a jsou
uchazec¢i predstaveny na pracovnim pohovoru. Mzdové podminky se
v drtivé vét3iné neobjevuji na inzerdtu s nabidkou prace.

7Z pruizkumu jasné vyplyva, ze drtivad vétsSina zaméstnanciu je ve spo-
le¢nosti spokojend a préaci by doporuc¢ila ostatnim. Mezi hlavni da-
vody, pro¢ si respondenti préaci v Livesport Data s.r.o. vybrali,
je atraktivita prace, ¢i flexibilni pracovni doba. 97 % responden-
tlh préce v této spolec¢nosti naplnila ocekédvani, které méli pred
nastupem do Livesport Data s.r.o.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé analyzy stéavajiciho stavu a vysledkl dotaznikového Set-
Yeni v porovnani s teoretickymi wvychodisky byly vypracovany navrhy
na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti
Livesport Data s.r.o.

Navrh 1 - Uvedeni mzdy v inzeratu

7 provedeného dotaznikového Sett¥eni vyplyva, Ze se vétdina respon-
dentlt dozvédéla vysi mzdy azZz pri vybérovém pohovoru. Mym prvnim
navrhovanym doporucenim je zminit vy$Si mzdy, mzdového rozpéti ¢&i
pripadné benefity jiZz v inzerdtu. Personalisté by se tedy méli po-
kusit o zahrnuti podrobnéjsich informaci o dané pozici, aby naléa-
kali a zaujali co nejvéts$i mnoZstvi potenciondlnich kandidatda. Pro
mnoho 1lidi je totiZz zejména vySe mzdy jednim z rozhodujicich fak-
tortl pri vybéru zaméstnani.

Navrh 2 - Inzerce na socialnich sitich

7Z odpovédi respondentd je patrné, Ze pouze dva z nich se dozvédéli
o0 nabidce pracovni pozice ze socidlnich siti. Velké mnozstvi 1idi
v dnesni dobé vyuziva socialni sité typu Facebook a Instagram,
proto by propagace pracovnich nabidek na téchto platformach mohla
prinést do spolecnosti véts$i mnozstvi uchazectu. Jelikoz se spolec-
nost Livesport Data s.r.o. zaméfuje na angazovani hlavné studentl
vysokych 8kol, Jje tento zpusob inzerce vhodnou variantou. Lep$i
vyuziti socidlni siti mlGZe nejen pfrinést do organizace vice ucha-
zeClu, ale také zajistit kontakt s novymi potenciondlnimi uzivate-
1i, ktefri tyto platformy vyuzZzivaji.

Navrh 3 - Vytvofeni vzorového Zivotopisu

Pro zjednodusSeni a zefektivnéni procesu ziskdvani a vybéru zamést-
nanct je navrZeno dals$i doporuceni tykajici se zivotopis®t uchaze-
¢l. Spolec¢nost by vytvorila vzorovy Zivotopis, ktery by umistila
na svych webovych strankadch. Toto opatfeni by urychlilo tUvodni
predvybér wuchazecl a zjednodu$ilo Dby porovnavani jednotlivych
uchazed¢d mezi sebou.

Navrh 4 - vyvésné bannery a Newsletter

7Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze by drtiva vétsina responden-
td doporuc¢ila préci ve spolecnosti svym zndmym, coZ své&dZ&i
o dobrém Jjménu spolecnosti a dobrych wvnitropodnikovych vztazich.
Ve spolec¢nosti tedy velmi dobfe funguje ziskd&vani novych zamést-
nanci pomoci doporuleni téch soucasnych. Daldim doporucenim tedy
Jje nejen ponechat vystavené bannery s nabidkou préace
v kancelartrich, ale pridat Jje i na dalsi Jjinéa viditelnéa
a frekventovand mista v rédmci prostor organizace. Spolecnosti Li-
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vesport Data s.r.o. se dale doporucuje obnovit zasiléni Newslette-

ra zaméstnancum a zahrnout do nich informaci o nabidce préace, kte-

r4d by se ke kazdému zaméstnanci timto zplsobem dostala jednotlivé
a bylo by ji pak mozné predavat dale.

47



ZAVER

Proces ziskdvani a vyb&ru zaméstnanci Jje pro organizaci klicovou
persondlni c¢innosti. Pokud bude mit organizace tento proces sprav-
né zvladnuty, naskytne se Ji prilezitost vybirat z velkého mnoz-
stvi uchazect, kteti se hlasi na konkrétni pracovni misto. Organi-
zace tak ma& prilezitost vybrat z uchazecd toho nejvhodnéjsSiho
kandidata, ktery by spliioval stanovené parametry dané pozice.

Tato Dbakalatrskd prédce méla za cil analyzovat proces ziskavani
a vybéru zaméstnancl ve spolec¢nosti Livesport Data s.r.o., posou-
dit uplatniované postupy a navrhnout vhodné zmény.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka
¢ast je zpracovéna z dostupné odborné literatury. Praktickd céast
je zpracovadna z internich dokumentl, které byly autorovi organiza-
ci poskytnuty, a z webovych zdrojt.

Soucasti praktické casti bakalarské préace je také dotaznikové Set-
teni. Respondenty tohoto Settfeni byli zaméstnanci organizace Live-
sport Data s.r.o. Setf¥eni se zG&astnilo 117 zam&stnancl organiza-
ce. Vystupem dotaznikového Set¥eni bylo, Jjakym zplsobem probihéd
ziskavani a vybér zaméstnanct v organizaci z pohledu samotnych za-
méstnancli. Patrné zde Jje, Ze drtivd vétsSina zaméstnanct byla
s vybérovym procesem spokojena. Organizace si zakladdd na dobrych
vztazich se svymi zaméstnanci a jak z Setfeni vyplyvéa, vétsina re-
spondentl® by préaci v organizaci doporucila.

Proces ziskavani a vybéru =zaméstnanct funguje v organizaci Live-
sport velice dobte. Livesport Data s.r.o. je atraktivnim zaméstna-
vatelem hlavné pro uchazecle, kteti jsou zapdleni do sportu a maji
o ném alespon zakladni prehled. Takovychto  zaméstnanca Jje
v organizaci nejvétsi mnoZstvi. Panuje zde pratelskd atmosféra
a ve stejném duchu probihd také cely vybérovy proces.

I ptesto, Ze proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl v organizaci
Livesport Data s.r.o. funguje velice dobte, bylo na zakladé dotaz-
nikového Setfeni navrZzeno nékolik opatteni, kterd by mohla proces
zefektivnit.

Témito navrhy jsou:

- uvedeni mzdy v inzeratu,

- 1inzerce na socidlnich sitich,

- vytvoreni vzorového Zzivotopisu,
- vyvésné bannery a newsletter.

Realizovani téchto navrhd by mohlo vést k zefektivnéni procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spolecnosti.
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PRILOHY

Priloha 1 - Priklad inzerdtu spolec¢nosti Livesport Data s.r.o.

(:, Livesport Data

amestnani

Hledame nové kolegy, ktefi miluji sport a
chtéji s ndm tvorit svét sportovnich vysledkl
pro web Livesport.cz a mnoho dalSich
svétovych projektu!

BRIGADA:
ADMINISTRATOR SPORTOVNICH DATABAZI

Misto vykonu prace: Praha, Nové Butovice
Datum nastupu: ihned

PoZadujeme:

e student VS

e nadseni do sportu, znalost webu
Livesport.cz
vseobecny sportovni prehled
e preciznost, spolehlivost
selsky rozum a vlastni Usudek
proaktivni pristup

Nabizime:
e vydelek formou zabavy
e supermoderni pracovistée
e Casova flexibilita
e kariérni rdst
e moznost stale spoluprace po dokoncenfi
studia
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Priloha 2 - Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti Livesport Data s.r.o.

1.

Jste:
- muz

- Zena

Do jaké skupiny spadéd Vas vék? (jedna odpovéd)
- 15-18 let

- 1921 let

- 22-25 let

- 2629 let

- 30 a vice let

Jaké je Vase nejvysSsi dosazené vzdélani? (jedna odpoved)
- stredosSkolské s maturitou

- stredoSkolské bez maturity (napt¥. vyuéni list)

- vy33i odborné

-  vysokoSkolské bakalatrské

- vysokoSkolské magisterské

Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o nabidce zaméstnani ve

spolec¢nosti Livesport Data s.r.o.? (jedna odpovéd)

- inzerat na internetovém portéalu

- inzerat na socidlnich sitich (Facebook, Instagram, Twit-
ter)

- pres znamé

- webové stranky spolecnosti

- Jjiné..

Jaké informace byly uvedeny v inzerdtu s nabidkou zaméstnani?
(vice odpovédi)

- nazev pracovni pozice

- popis pracovni néplné

- misto vykonu prace

- popis spolecCnosti

- pozadované znalosti a dovednosti

- velikost pracovniho uGvazku

- co spolec¢nost nabizi (benefity, bonusy)

-  kontakt na kompetentni osobu

O jaky druh pracovnépravniho vztahu (pracovniho uvazku) jste
se uchéazel/a? (Jjedna odpovéd)

- pracovni pomér (plny pracovni uvazek)

-  pracovni pomér (Castecdny pracovni uUvazek)

- dohoda o provedeni préace

- dohoda o pracovni ¢innosti
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10.

11.

12.

13.

Absolvoval/a jste jednokolové &i vicekolové vybé&rové rizeni?
(jedna odpoveéd)

- jednokolové

- dvoukolové

- vicekolové

Jaké metody vybéru byly vyuzity? (vice odpovédi)

-  pohovor

- assessment centrum

- testovani (test znalosti apod.)

-  ziskani referenci (od byvalého zaméstnavatele apod.)

Diskutovali jste p¥i pohovoru moznosti kariérniho postupu?
(jedna odpoveéd)

- Ano

- Ne

Pokud Jjste na otédzku c¢islo 9 odpovédéli ,Ano“, dokazete na
zdkladé Vasi soucasné zkuSenosti ve spolecnosti ¥ici, jestli
je kariérni postup opravdu mozny? (jedna odpovéd)

- Urcité ano

- Spise ano

- SpisSe ne

- Urcité ne

Jakym zplsobem Jjste se dozvédél/a o nabizené vysi mzdy?
(jedna odpovéd)
- primo z inzeratu
-  béhem pohovoru
- az pri jednéni o podminkédch zaméstnéani

Doporuc¢il/a byste ostatnim zamé&stnadni ve spolecnosti Live-
sport Data? (jedna odpovéed)

- Ano

-  Ne

Co Véas vedlo k tomu, abyste se rozhodl/a pro zaméstnani
v této spolecnosti? (vice odpovédi)
- vyhodné mzdové ohodnoceni
- pracovni doba
- zajimavéa prace
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- lokalita pracovistée
- jiné duvody..

.Mél/a jste béhem pohovoru moZnost pokladat vlastni dotazy?
(jedna odpovéd)

- Ano

- Castecné&

- Ne

Naplnily se po nastupu do zaméstndni vaSe predstavy
o spolecCnosti, vykondvané praci atd.? (jedna odpovéd)
- Urcité ano
- spise ano
- spiSe ne
- urc¢ité ne



Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pajcovani této bakaldfské préace. UZivatel potvrzu-
je svym podpisem, Zze bude tuto préaci radné citovat v seznamu pou-
zité literatury.

Jméno a prijmeni: Daniel Patera

V Praze dne: 04. 04. 2021 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Praco- |Datum Podpis
viste
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