UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE
STUDIUM

2010 - 2013

BAKALARSKA PRACE

Lenka Janouchova

Ziskavani a vybér vedoucich pracovnikl ve spole¢nosti
ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

Praha 2013

Vedouci bakalarské prace: Mgr. Hana BartoSova, MBC



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR COMBINED (PART TIME)
STUDIES

2010 - 2013

BACHELOR THESIS

Lenka Janouchova

Recruitment and selection of senior emloyees in
ATODA Telemarketing, spol. s r.o. company

Prague 2013

The Bachelor Thesis Work Supervisor: Mgr. Hana BartoSova, MBC



Prohlaseni

ProhlaSuiji, ze predlozena bakalarska prace je mym plvodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dalSi zdroje, z nichz jsem

pfi zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroju.

Souhlasim s prezenénim zpfistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 15.3.2013 Lenka Janouchova



Podékovani

Chtéla bych podékovat Mgr. Hané BartoSové, MBC za vedeni bakalafské prace,

a zaroven PhDr. Alené Houskové za odborné rady a pfipominky pfi zpracovani prace.



Anotace

Bakalarska prace se zabyva ziskavanim a vybérem vedoucich pracovnikl ve
spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

V teoretické €asti jsou popsany procesy planovani lidskych zdroju, ziskavani
pracovniku a vybéru pracovniku.

V praktické &asti je predstavena spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o.,
konkrétné jeji historicky vyvoj a personalni obsazeni. Zaroven jsou popsany metody
ziskavani pracovnikl, které jsou ve spole¢nosti vyuzivany, a je predstaven proces
vybéru pracovnikll na pozici projektového manazera. Na zavér jsou uvedeny moznosti,

jak stavajici proces ziskavani a vybéru pracovniku ve spolecnosti zlepsit.

Klicové pojmy

Analyza pracovnich mist, assessment centre, interni zdroje, externi zdroje,
personalni marketing, planovani lidskych zdroju, vybér pracovnikl, vybérové fizeni,

ziskavani pracovnika.



Annotation

This bachelor’s thesis engages executives recruitment and selecting in ATODA
Telemarketing, spol. s r.0. company.
In the theoretical part of this dissertation, processes of human resources planning are
described as weel as empolyees recruitment and selecting.
In the practical part, ATODA Telemarketing, spol. sr.0. company is introduced,
especially its historical progress and personal delegation. In this part, hiring methods
used in this company are described, as well as selection process of project manager.
At the end of this dissertation, possibilities of improving hiring a selecting process of
employees are specified.
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UvoD

V soucasné dobé, kdy je na trhu prace velky poc¢et uchazecu o zaméstnani, a je
naro¢né vybrat a ziskat vhodné a kvalitni kandidaty, by méla byt oblast naboru
zameéstnancu kliCovou aktivitou pro kazdou spolecnost, ktera ma zajem obsadit sva
volna mista nejvhodnéjSimi kandidaty.

Kvalitni zaméstnanci jsou pro spole¢nost nepostradatelnym kapitalem, ktery ji
umozfiuje byt ve svém oboru uspédnou a konkurenceschopnou. Jedna se o lidsky
kapital, o pracovnikovi znalosti, dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, diky kterym muaze
spole¢nost zvySit svij potencial. Z tohoto divodu je nutné vénovat naboru a péci o
zaméstnance velké usili, které se vSak do spole¢nosti vrati, a to ve formé spokojenych
a motivovanych pracovniku, zvy$enim zisku, ale i stabilizaci na trhu.

Nabor zaméstnanci by mél vychazet nejen z dlouhodobého personalniho
planovani, ale i z aktualnich potfeb spole¢nosti, aby mohly byt napinény cile, které si
spolec¢nost nastavila na konkrétni obdobi. Diky lidskému kapitalu mGze spoleénost
fungovat a plnit sva o€ekavani, tedy byt na trhu vyhledavanym zaméstnavatelem pro
kvalitni pracovniky.

Ve své bakalarskeé praci se autorka zaméfi na problematiku ziskavani a vybéru
vedoucich pracovnikd ve spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

Téma bakalarské prace si autorka vybrala na zakladé svych predchozich
pracovnich zkuSenosti na riznych pozicich v oblasti fizeni lidskych zdroji a sou€asné
praxe v personalnim oddéleni spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o., kde se
mimo jiné zamérfuje i na oblast ziskavani a vybéru pracovniku.

Bakalafska prace si klade za cil seznamit Ctenare s procesem ziskavani
pracovniku, jednotlivymi fazemi vybéru pracovniki a metodami uréenymi pro vybér
pracovniku ve spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.0. Zaroven autorka navrhne
feseni, jak proces nabort do spolecnosti zlepsit.

Prace bude koncipovana na zakladé dvou ¢&asti, teoretické a praktické.
V teoretické Casti prace se bude autorka vénovat personalnimu planovani, procesu
ziskavani pracovniki a jaké metody vybéru pracovniki jsou doporucovany. Autorka
bude vychazet jak z dostupnych bibliografickych pramen(, tak i ze svych pracovnich
zkusenosti ziskanych na pracovnich pozicich v oblasti fizeni lidskych zdroju, konkrétné
jako personalistka a interni trenérka v rizné velkych organizacich.

Praktickou ¢ast prace autorka rozdélila do &tyf €asti. V prvni Casti bude

popsana spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o., jeji historicky vyvoj a sou€asné



personalni obsazeni. Druha ¢ast bude zaméfena na planovani lidskych zdroji ve
spole¢nosti, a zaroven na to, jaké metody ziskavani pracovnikll jsou ve spoleCnosti
ATODA Telemarketing, spol. sr.o. v sou€asné dobé vyuzivany. Ve tfeti ¢asti bude
pfedstaven proces ziskavani a vybéru vedoucich pracovniki do spole¢nosti ATODA
Telemarketing, spol. s r.0., na kterém se autorka aktivné podilela. Doporucit navrhy a
nameéty ke zlepSeni procesu vybéru pracovnikl, bude cilem ¢tvrté Casti.

Jako jednu z metod zkoumani, vyuzije autorka sbér statistickych dat uchazecu
o zameéstnani, které vyuzije pro nasledny rozbor, zaméfeny na profily uchazecu o
pozice vedoucich pracovnikid. Vychodiskem bude analyza Zivotopisiu uchazecu
usilujicich o zaméstnani ve spole€nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

DalSi zasadni metodou zkoumani budou rozhovory, které autorka prace povede
s managementem spolecnosti  ATODA Telemarketing, spol. sr.o., konkrétné
s manazerkou pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancu. Autorka bude zjiStovat a
analyzovat informace o souasném procesu ziskavani a vybéru vedoucich pracovniku
ve spolecénosti. Z téchto dat bude nasledné vychazet pfi zpracovani podnétli a navrhu
ke zlepseni, tykajici se naborl vedoucich pracovnikl, pro praktické vyuziti ve

spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.



TEORETICKA CAST

1 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovani lidskych zdroji je dllezitou soulasti firemni strategie kazdé
spole¢nosti a vychazi ze stanovenych dlouhodobych, ale i kratkodobych cil
spoleénosti a napomaha téchto cild dosahnout.

LPersonalni planovani (planovani lidskych zdrojd, planovani pracovnikt) slouzi
realizaci cili organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a navrhuje opatfeni
smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych ukoltu adekvatni
pracovni silou.™

Ve spoleCnosti by o procesu planovani lidskych zdrojd mélo rozhodovat
nejenom personalni oddéleni, ale i samotné vedeni spole¢nosti, jehoz soucasti by mél
byt personalni feditel ¢i manaZzer, ktery je zodpovédny za personalniho planovani,
konkrétné s cilem naplnit planované lidské kapacity. Personalni feditel ¢i manazer,
vedeni spolecnosti pravidelné reportuje vysledky a cile, jichZ bylo pfi personalnim
planovani dosazeno. Napf. zda cile a plany na nabory zaméstnancl do spole¢nosti
odpovidaji realnému podctu nabranych pracovnikd.

Podle Armstronga je ,cilem planovani lidskych zdrojii zabezpedlit, aby

organizace:

Ziskala a udrzZela si takové pocty lidi, které potfebuje a ktefi by zaroveri méli i

poZadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

- co nejlépe vyuZivala lidské zdroje,

- byla schopna pfedvidat a pfedchazet problémium souvisejicim s potencialnim
pfebytkem nebo nedostatkem lidi,

- mohla rozvijet dobfe vycvicené a flexibilni pracovni sily a tak pfispivat ke své
schopnosti adaptovat se na nejisté a ménici se prostredi,

- sniZovala svou zavislost na ziskavani pracovnikt z vnéjSich zdroji v pfipadech,

kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci kliova, je

nedostate¢na — znamena to formulovani strategie udrZzeni si pracovnik( a

strategie rozvoje pracovnikd.

1 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o0., 2000. s. 145. ISBN 80-
86131-25-4.

2 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 404. ISBN 80-7169-614-
5.
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Obecné Ize fici, Ze cilem personalniho planovani je, mit ve spoleénosti ve

spravnou dobu dostatek kvalitnich pracovniki, ktefi jsou rozmisténi v organizaci podle

jeji potfeby, a ktefi budou pfiméFené motivovani a schopni se pfizplisobovat zménam

ve spoleénosti.?

1.1 Metody planovani lidskych zdroju

Pro efektivni a v praxi vyuzitelny proces planovani lidskych zdroji v organizaci,

mohou byt vyuZity rizné postupy a metody, majici pfimy vliv na nasledné pinéni cild

organizace. Metody planovani lidskych zdroju Ize rozdélit na metody intuitivni (jsou

zalozeny pfevazné na zkusenostech a odborné zpusobilosti pracovnikl v organizaci) a

na metody kvantitativni (zde jsou vyuzivany spiSe matematické a statistické nastroje).*

Také Hronik rozliSuje intuitivni a kvantitativni metody planovani lidskych zdroja,

které dale jeSté rozdéluje, podle zplsobu vyuziti ve spole€nosti.

1. Intuitivni metody:

a. Odborné predpovédi — ve velkych spoleénostech se jedna o

b.

C.

predpovédi experta (mlze byt i tym expertll), majici zkuSenosti a
potfebnou odbornost pro to, aby byli schopni posoudit a navrhnout
dostate¢nou kapacitu pracovnik(l s urc€itou kvalifikaci a osobnostnimi
rysy. V malé spolec¢nosti pfebira roli experta vétSinou majitel.

Metody skupinového rozhodovani (brainstorming) — pfi této metodé
nerozhoduje o planovani lidskych zdroju jedinec (napf. expert nebo
majitel spolecnosti), ale skupina odbornik(l. Jde o metodu vyuzivajici
nazory a zkuSenosti celé skupiny, pficemz se diskutuje nad jednotlivymi
navrhy a napady. Vysledkem je vdemi zuCastnénymi schvaleny navrh.
Metoda delphi (kaskadova metoda) — zjednoduSené se da fici, Ze tato
metoda spojuje odborné predpovédi se skupinovym rozhodovanim.
Experti predkladaji své odborné predpovédi, na zakladé kterych
ziskavaji odpovédi a zpétnou vazbu od ostatnich ve skupiné. Poté opét
pfedkladaji (novou) pfedpovéd, na kterou ostatni reaguji svymi

pfipominkami. Ke shodé vétSinou dochazi az pfi patém setkani.

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. s. 87. ISBN 80-7261-033-3.
* KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o., 2000. s. 155. ISBN 80-

86131-25-4.
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2. Kvantitativni metody:

a. Metoda extrapolovani — tato metoda se zaméfuje na vysledky a
planovani z minulosti, kdy se snazi pfedpovidat (prognézovat) situaci
do budoucna. Mlze byt vyuzita napf. ve spoleCnosti, které ma
pravidelné a stalé zakazky a zatim nema kapacitu pro pfijmuti daldich
zakazek. Kazdopadné je pfi vyuZiti této metody nutné pocitat s tim, Ze
nezahrnuje proménlivost prostfedi ¢i zmény preferenci.

b. Metoda indexovani — metoda je vyuzZitelnd u spoleCnosti, jejichz
produktivita a planovani jsou ovlivnény sezénnosti. Kapacity lidskych
zdroju jsou planovany pomoci indexace, napf. podle Cetnosti nebo
objemu domluvenych zakazek.

c. Pocitacové analyzy — spolecnost mlize pomoci této metody porovnavat
svUj vyvoj s ostatnimi spole¢nostmi, které jiz podobnou situaci fesily. Ma
k dispozici data a udaje o jiz probéhlych situacich, mize tedy vyuzit
moznosti prfedvidat podobny pribéh a podminky.

d. Pocitacové modelovani — jedna se o vyuziti pocitacovych programi,
umoznujici modelovani otevienych systému v ramci planovani lidskych
zdroji.®

Spolecnosti maiji pfi planovani lidskych zdroji na vybér nékolik metod planovani
a zalezi pouze na nich, jaké metody vyuziji k tomu, aby dosahly svych cil. Pfi vybéru
konkrétni metody planovani lidskych zdroju, by se spolec¢nosti mély zaméfit i na to, zda
budou vychazet ze zkuSenosti a praxe z let minulych nebo se pokusi proces planovani
lidskych zdroju inovovat. Pomoci jim v tom muze napfiklad vyuziti dalSich, novych

metody planovani.

1.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Cinnosti, ktera Uzce souvisi s planovanim lidskych zdroji ve spole¢nosti a
naslednym ziskavanim a vybérem zaméstnancl, je vytvafeni a analyza pracovnich
mist. Jakmile spole¢nost, pomoci personalniho planovani zjisti, kolik a jaka pracovni
mista je nutné obsadit, méla by se podivat na to, zda jsou tato mista jiz ve spole€nosti

vytvofena a je mozné je obsadit v ramci stavajicich kapacit, nebo bude nutné pracovni

® HRONIK, F. Jak se nespalit pii vybéru zaméstnancu. Brno: Computer Press, 1999. s. 19. ISBN 80-7226-
161-4.
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mista vytvofit nové a souCasné s tim realizovat proces ziskavani a vybéru novych
zaméstnancu.

Koubek wuvadi ,analyza pracovnich mist neni nic jiného neZ zjiStovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach prace
odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za nichZ se prace
vykonava, a o dalSich souvislostech pracovnich mist. Cilem analyzy je zpracovani
v8ech téchto informaci v podobé tzv. popisu pracovniho mista. Popis pracovniho mista
je pak podkladem pro odvozeni poZadavkd, které pracovni misto klade na pracovnika,
tedy, tedy zpracovavani tzv. specifikace pracovniho mista.

Uvedena analyza pracovniho mista se déli na dvé oblasti, na ¢ast tykajici se
pracovnich Ukolt a podminek na pracovni misto (popis pracovniho mista) a na Cast
tykajici se pozadavklu na zaméstnance (specifikace pracovniho mista).

1. Oblast pracovnich ukolli a podminek:

a. nazev pozice a pracovni funkce,

b. povaha prace,

c. napln prace a vyuzivané metody,

d. ukoly a povinnosti zaméstnance,

e. nadfizeny pracovnika, komu je odpovédny,

f. jak vypada standardni vykon, stanoveni norem,
g. pracovni podminky (fyzikalni, socialni, platove).

2. Oblast pozadavki na zaméstnance:
a. fyzické pozadavky,
b. du8evni pozadavky,
c. dovednosti,
d. vzdélani a kvalifikace,
e. pracovni zkuSenosti,
f. charakteristiky osobnosti a postoju.’
Podle Armstronga ,vytvareni pracovnich mist méa dva cile: za prvé uspokojit
poZadavky organizace na produktivitu, efektivni funkénost Cinnosti a kvalitu vyrobkd

nebo sluzeb, a za druhé, uspokojit potfeby jedince tykajici se jeho zajmdu, ukolt a

® KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich. 2. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2003. s. 45.
ISBN 80-247-0602-4.

"KLEIBL, J. a kol., Metody personalini prace. PRAHA: Vlysoka Skola ekonomicka v Praze, 1995. s. 84 - 85.
ISBN 80-7079-413-5.
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uspéchu. Je jasné, Ze tyto cile jsou vzajemné propojené a Ze obecnym cilem vytvareni

pracovnich mist je propojit potfeby jedincti s potfebami organizace®

1.3 Personalni marketing

Pod pojem personalni marketing Ize zahrnout jak aktivity organizace spojené
s personalnim planovanim, ziskavanim novych zaméstnancl, vybérem zaméstnancu
na pracovni pozice, tak i s péCi o zaméstnance stavajici, konkrétné jejich kariérovy
postup, vzdélavani a rozvo;.

Styblo uvadi, Ze ,personalni marketing, ktery je cileny, predpoklada provést
analyzu pracovnich mist v podniku, ktera pfichazeji v uvahu k obsazeni a také analyzu
profilu potencionélniho zaméstnance, kterého pro dané misto chceme vyhledéavat.®

Nedilnou soucasti personalniho marketingu je i firemni kultura ve spole¢nosti, a
zaroven i zpusob, jak se spoleCnost prezentuje svému okoli. Mize se jednat o
prezentace spole€nosti na pracovnich veletrzich a Skolach, nabidka pro studenty
vykonat povinnou Skolni praxi ve spolec¢nosti nebo i pravidelné dny otevienych dvefi.

Jednou z ¢asti personalniho planovani v ramci personalniho marketingu, by mél
byt marketingovy prizkum aktualni situace na trhu prace. Spole€nost by se méla
aktivné zajimat o vySi nezaméstnanosti v oblasti, kde se snazi obsadit volna pracovni
mista, mit pfehled o studijnich oborech na stfednich a vysokych Skolach ve své lokalité
a zajimat se i o svou konkurenci, zda napf. neukoncCuje podnikatelskou cinnost, Ci
nesnizuje pocty svych zaméstnancu. Na zakladé ziskanych informaci, ma pak veétsi
Sanci oslovit vhodné kandidaty na nabizené pracovni pozice.

Stejné jako v pfipadé marketingu zaméfeného na zvySeni prodeje urcitého
produktu &i sluzby, tak i v pfipadé personalniho marketingu jsou oslovovany ty cilové
skupiny, pro které je nabizené pracovni misto vhodné, tedy kandidati, ktefi maiji
potfebné schopnosti, dovednosti a znalosti, popf. je u nich potencial tyto dovednosti
v brzké dobé ziskat a nasledné vyuzit.

LAby se personalni marketing dal uspésné uplatnit v praxi, je dulezité rozpoznat
poZadavky stavajicich zaméstnancd, ale i uchazecu o préaci. Je potfeba vidét a hodnotit
vSechny aktivity podniku z hlediska jejich pusobeni na interni i externi trh prace, snaZzit

se o0 co nejlepsi povést spoleCnosti a v neposledni radé pak vyuzit vSechny tyto

¥ ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 371. ISBN 80-7169-614-
5.
® STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994. s. 16. ISBN 80-85780-06-2.
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poznatky pro osloveni vhodnych uchazecl( o praci a pro stabilizaci stavajiciho

personélniho obsazeni.“°

Oproc uplatriovat personaini marketing? [online]. © 27. 6. 2006 [2013-01-27]. Dostupné z:
http://iww.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-marketing-id-148675/proc-uplatnovat-personalni-marketing-
id-287950.
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2 ZISKAVANiI PRACOVNIKU

V této kapitole autorka popiSe proces ziskavani pracovnikl, pficemz se
detailnéji zamé¥i na jednotlivé metody vyhledavani pracovnika.

LZiskavani pracovnik( je personalni ¢innost, jejimz ukolem je zabezpecit, aby
volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostatecné mnoZzstvi vhodnych uchazect o
tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu (véas). Spociva tedy
Vv rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezfidka i
v pfesvédcovani vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), Vv jednani
s uchazedi, v ziskavani pfimérenych informacich o uchazedich (tyto informace budou

v

pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjSich z nich) a v organizaénim a administrativnim
zajisténi véech téchto Sinnosti.“*

Potfeba ziskavani pracovnikll do spolecnosti, by méla vychazet z personalniho
planovani (popf. z aktualni situace ve spolecnosti), které navazuje na dlouhodobé i
kratkodobé plany spole¢nosti a diky némuz mulze spolecnost urcit, jaké a kolik
pracovniki v danou chvili potfebuje. Nastaveni procesu, metod a forem ziskavani
pracovniku, je pro spole¢nost pfi obsazovani volnych pracovnich mist nezbytné.

Jak jsou vybrané metody a formy ziskavani pracovnik(l uspésné a efektivni,
zavisi:

- na konkrétnich pozadavcich na obsazovanou pracovni pozici,
- na velikosti finan¢nich prostfedkd, které chce spole¢nost do naboru investovat,
- na analyzach a kvalité ginnosti, které se ziskavanim pracovnikt souviseji.'?

Nové pracovniky do spole¢nosti muzeme ziskavat ze dvou zdroju. Prvni
moznosti je ziskavani pracovnikll v ramci organizace (interni zdroje), druhou moznosti
je ziskavat pracovniky mimo organizaci (externi zdroje).*®

Hronik uvadi, Ze ziskavani pracovnikl zinternich zdroji je potfeba
upfednostniovat, a to z divodu dalSi motivace ,sluzebné starSich“ pracovnika. S tim
souvisi nutnost, mit ve spoleénosti pro stavajici pracovniky vypracované kariérové a
vzdélavaci plany, aby nedochazelo k jejich demotivaci. Zaroven vSak zminuje i vyhody

ziskavani pracovnikd z externich zdroju. Konkrétné se jedna o nové pohledy na

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. s. 117. ISBN 80-7261-033-3.

12 KLEIBL, J., Z. DVORAKOVA a B. S8UBRT. Rizeni lidskych zdrojt, 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2001. s.
27.1SBN 80-7179-389-2.

¥ MAYEROVA, M., J. RUZICKA a J. RAISOVA. Personaini management. Plzei: Vydavatelstvi
ZapadocCeské univerzity, 1998. s. 26. ISBN 80-7082-394-1.
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fungovani ve spoleCnosti, které muze pracovnik z externiho zdroje do spolecnosti
pfinést, pfi¢emz neni zatizen firemni slepotou. Z externich zdroju ziskava spole¢nost
vétdinou pracovnika s vy3si kvalifikaci, kterou na obsazeni pracovniho mista poZaduje,
a kterou v8ak stavajici pracovnici nabidnout nemohou. V dalSich pfipadech da
spole¢nost pfednost pracovnikim z externich zdroju z divodu vyhledavani talentl, se

kterymi mGzZe dal pracovat a rozvijet je podle vlastnich potfeb.*

2.1 Proces ziskavani pracovnikt

Kazda spole¢nost by méla mit pfed samotnym ziskavanim a vybérem
pracovniku vytvofen konkrétné proces, podle kterého bude pfi naborech pracovniku
postupovat. Diky propracovanému procesu ziskavani pracovniku, se spole¢nost vyhne
¢asovym i finan¢nim ztratam, které ji mize pfinést neobsazena pracovni pozice. Aby
byl proces ziskavani pracovnik(l efektivni, je potfeba znat povahu obsazovanych
pracovnich mist a umét predvidat pfipadné uvolfiovani &i nabirani zaméstnancu.™

Armstrong zmifiuje tfi faze ziskavani a vybéru pracovniki:

1. ,definovani poZadavki — pfiprava popist a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach zaméstnani,

2. prilakani uchazec¢u - prozkoumani a vyhodnoceni rdznych zdroju
uchazec uvnitf podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZziti agentur a poradcd,

3. vybirani uchazecu - tridéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecu, assessment centre, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci,
pfiprava pracovni smlouvy.“®

Podle Koubka se ,nejlepsi postup pri ziskavani pracovnik(i sklada
Z nasledujicich krokd:

1. Identifikace potreby ziskavani pracovniku.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. ZvaZeni alternativ.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniku.

5. Identifikace potencialnich zdroji uchazecd.

Y HRONIK, F. Jak se nespalit pfi vybéru zaméstnanct. Brno: Computer Press, 1999. s. 105. ISBN 80-
7226-161-4.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. s. 122. ISBN 80-7261-033-3.

1* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 343. ISBN
978-80-247-1407-03.
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6. Volba metod ziskavani pracovnikd.

7. Volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazecu.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uverejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdovani dokument( a informaci od uchazecd a jednani s nimi.

11. Predvybér uchazec( na zakladé predlozenych dokumenti a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazeclu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.™’

Pouziti vy$e uvedenych krokl procesu ziskavani pracovnikl, mize spolecnosti
pomoci k tomu, ze nabizené pracovni pozice budou obsazeny rychleji a vhodné&jSimi
kandidaty, nez kdyby se procesu ziskavani pracovnikl spole¢nost nevénovala a

spoléhala na to, Ze se na obsazovanou pozici nékdo pfihlasi.

2.1 Metody vyhledavani pracovniku

Jednim z dulezitych krokd pfi ziskavani pracovnikl je vybér metod a forem
vyhledavani pracovnikl, které bude spole€nost pfi obsazovani volného pracovniho
mista vyuzivat. SpoleCnost by pfi rozhodovani o wvyuzZiti jednotlivych metod
vyhledavani, méla brat v ivahu i poZzadavky kladené na vyhledavaného pracovnika a
jeho profesni i osobnostni profil.

»Vysoce kvalifikovaného pracovnika nebo Spickového specialistu téZko ziskame
vyvéskovou metodou, spolupraci se vzdélavacimi institucemi &i s ufady prace, ale
spise inzeratem ve vhodném sdélovacim prostfedku ¢&i vyuZitim sluzeb seriézni
komeréni zprostredkovatelny.“®
Metody vyhledavani pracovnikd mohou byt nasledujici.

1. Sluzby uradu prace — nékteré spole€nosti sluzeb ufadu prace pfi ziskavani
pracovnikl prestaly vyuzivat, nebot mély s uchazeli doporucovanymi
Ufadem prace Spatnou zkuSenost. Z ufadu prace prichazeli uchazedi, ktefi
méli pouze jediny zajem, a to potvrdit, Zze nejsou vhodnymi kandidaty, aby
mohli zUstat déle vevidenci Ufadu prace a pobirat podporu

v nezaméstnanosti. V sou€asné dobé se situace zvolna méni, a to zejména

" KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o., 2000. s. 185. ISBN 80-
86131-25-4.

! KOUBEK, J. Personaini prace v malych podnicich. 2. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2003. s. 84.
ISBN 80-247-0602-4.
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z dlivodu vzrlstajici nezameéstnanosti v regionech a proto na doporuceni
Ufadu prace chodi kandidati kvalitné&jsi, ktefi maji o praci zajem.
Inzerce — je stale nejrozSifengjSi metodou, pomoci které Ize oslovit
potencialni uchazece. Typy inzerce jsou nasledujici:

a. klasicka média (tiskoviny, rozhlas, televize),

b. internet,

c. venkovni inzerce (poutace, vyvésky, billboardy),

d. inzertni letaky.
Spoluprace se skolami a jinymi vzdélavacimi institucemi — pomoci této
metody muze spole¢nost vyhledavat talenty a pfipravovat mladé lidi na
budouci profesni drahu. Mlze se jednat napf. o praxe a staze studentd,
provadény vyzkum ve spoleCnosti pro diplomovou praci, apod. Ve
spolupraci s ufady prace, mlze spoleCnost zajemcum nabidnout také
rekvalifikacni kurzy.
Firemni dny - slouzi k prezentaci spole¢nosti a jsou soucasti public
relations. Jedna se napf. o uCast na vystavach, veletrzich a seminafich.
Cilem firemnich dni je ziskani kontakt( na potencialni zaméstnance.
Pracovni snidané ¢€i obéd — je metoda vhodna k navazovani kontaktd s
potencialnimi zaméstnanci, ktefi nejsou pro spole¢nosti neznami. Pomoci
této metody spoleCnost ziskava klicové zaméstnance s vysokymi
predpoklady pro pozice ve vy§8im managementu.
Dny otevienych dvefi — diky této metodé, muze spolecnost prilakat vyssi
mnozstvi uchazecl, nebot zajemcum ukazuje i pracovni prostfedi, ve
kterém by vykonavali svou ¢innost.
Doporuéeni zaméstnancem - jedna se o Casty zpusob ziskavani
pracovnikl, kdy stavajici zaméstnanec doporu€i na pracovni pozici
znameého C¢lovéka. Vyhodou je pfedchozi informovani uchaze€e o pracovni
pozici, firemnim prostfedi a pracovnich podminkach.
Sami se hlasici uchazeéi — uchazedi sami aktivné oslovuji spole¢nost i
v pfipadé, Zze zrovna zadné vybérové fizeni neprobiha. Spole¢nost si maze
tvofit databazi uchazecu, které nasledné kontaktuje pfi vyhlaseni
vybéroveého fizeni na pracovni pozici.
Byvali zaméstnanci — vétSinou se jedna o osloveni byvalych zaméstnancu,
se kterymi byl ukonen pracovni pomér z divodu organiza¢nich zmén ve

spolecnosti.
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10. Burzy prace — jsou vétSinou organizovany urady prace Ci hospodarskou
komorou a nabizeji spoleCnostem, aby se na burze prace prezentovali
potencialnim uchaze€im o zaméstnani, napf. studentim, lidem v evidenci
Ufadu prace, apod.

11. Pronajem pracovniki — jedna se o vyuzivani sluzeb personalnich agentur.
Tato metoda je pouZitelna napf. pfi sezdénnich pracich ¢i v dobé dovolenych.

12. Spoluprace s odbornymi a védeckymi spoleénostmi a stavovskymi
organizacemi, cechy — tato spoluprace je pro spoleénost zajimava pfi
ziskavani specialistl, nebot védecké spolecnosti a organizace maiji prehled
o profesionalnich kvalitach svych ¢&len(.

13. Spoluprace s odbory — odbory vétdSinou vedou databazi femesiné
kvalifikovanych zaméstnancli, proto mohou pomoci pfi ziskavani

kvalifikovanych dé&lnickych profesi.*

¥ HRONIK, F. Jak se nespalit pri vybéru zaméstnancd. Brno: Computer Press, 1999. s. 107 - 127. ISBN
80-7226-161-4.
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3 VYBER PRACOVNIKU

Na proces ziskavani pracovnikl do spolec¢nosti, volné navazuje cileny vybér
uchazeCl na obsazované pracovni pozice. Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole,
muze pfi procesu ziskavani pracovnikl proveden predvybér uchazeCl (napf.
telefonicky), ktefi jsou nasledné pozvani na vybérove fizeni.

Ve vétsiné spolecnosti je na vybér vhodnych uchazecu kladen velky duraz.
Podstatou vybérovych Fizeni, je omezeni rizika, Ze spole¢nost pfijme na pozici
nevhodného pracovnika. Pro spole¢nost je neefektivni, finanéné i ¢asové naroCné,
pfijmout pracovnika bez didkladného provéreni na vybérovém fizeni a zkousSet, zda se
na pozici osvédcCi Ci nikoliv. S tim souvisi i fakt, Ze na vybé&rové fizeni nejsou pozvani
uchazedi, ktefi dle zaslanych dokumentl (Zivotopis, motivacni dopis) nevyhovuji
pozadavkiim spole&nosti a jsou tedy uSetieni pfipadného zklamani z netspéchu.?

Koubek definuje vybér pracovnikQ takto ,0kolem vybéru pracovniki je
rozpoznat, ktery z uchazec¢li o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani
pracovnikt a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen
poZadavkum obsazovaného mista, ale prispéje i k vytvafeni zdravych mezilidskych
vztah( v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty
prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a pfispivat k vytvareni zadouci
tymové a organizacni kultury a v neposledni fadé je dostateéné flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se pfizptsobil pfedpokladanym zménam na pracovnim
misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.“**

Vybér pracovnik(l neni o aktivité spole€nosti a pasivnim pfistupu uchazece,
jedna se o oboustranny proces. Nejen spole€nost si vybira pracovnika, ale i uchazeg si
muze vybrat spole¢nost, kde chce v budoucnu puUsobit. Toto by si hodnotitelé pfi
vybé&rovém Fizeni méli uvédomit, aby svym chovanim a jednanim neodradili kvalitni
uchaze€e o zaméstnani. Mohlo by se stat, Zze spoleCnost nabidne spolupraci
nejvhodnéjSimu kandidatovi, ten v8ak nabidku odmitne na zakladé nepfijemné

zkudenosti s predstaviteli spoleénosti p¥i vyb&rovém Fizeni.?

2 STYBLO, J. Personalni management. Praha: Grada, 1993. s. 253. ISBN 80-85424-92-4.

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001. s. 156. ISBN 80-7261-033-3.

%2 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.0., 2000. s. 222 - 223. ISBN
80-86131-25-4.
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3.1 Proces vybéru pracovnikt

PFi stanoveni postupu pro vybér pracovniki je zasadni, jaké pracovni misto
chceme obsadit, tedy jaka je povaha prace a jaké kvalifikacni pfedpoklady by mél mit
uchaze¢ o praci. Dullezita je i informace, zda je na trhu prace dostatek pracovniku
s pozadovanym kvalifikacnim profilem &i bude obtizné takového pracovnika ziskat.
Dal$i roli pfi nastavovani procesu vybérového fizeni hraje i fakt, jak velky vyznam
priklada vedeni spole€nosti pfipravovanému vybérovému fizeni, a zda ma s vybérem

pracovnikt a jednotlivymi metodami vybéru pfedchozi zkusenosti.

Obrazek 1: Postupové schéma ziskavani pracovnikl — ¢ast 2: faze pohovora a vybéru
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Zdroj: ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing,
1999. s. 404. ISBN 80-7169-614-5.

% KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich. 2. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2003. s. 103.
ISBN 80-247-0602-4.
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Koubek uvadi nasledujici kroky procesu vybéru pracovnikl do spole¢nosti.
1. ,Zkoumani dotaznik( a jinych dokumentu predloZzenych uchazecem.
Zkoumani Zivotopisu.
Pfedbézny pohovor, majici dopinit nékteré skuteénosti obsaZené
v dotazniku a v pisemnych dokumentech (pokud nebyl uskute¢nén jiz
béhem ziskavani pracovniku, napr. jesté pfed uskute¢nénim predvybéru).
4. Testovani uchazec¢l pomoci tzv. testl pracovni zplsobilosti nebo pomoci
tzv. assessment center (diagnosticky program).
Viybérovy pohovor (interview).
Zkoumani referenci.

Lékarské vySetreni (pokud je potrebné).

© N o Ou

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.
9. Informovéni uchazedi o rozhodnuti.*

V kazdém podniku by mél byt pevné stanoven postup vybéru a pfijimani
pracovniku, a zaroven nastaveny kompetence a odpovédnosti jednotlivych vedoucich

pracovnikt a pracovnikt personalniho oddéleni.?®

2.1 Metody vybéru pracovniku

Vhodnost pouziti konkrétnich metod vybéru pracovnik(, zavisi pfedevSim na
obsazované pracovni pozici a pozadavcich, které jsou na pracovnika kladeny.
Duvodem, pro¢ jsou pfi vybérovych Fizenich pouzivany rizné metody vybéru
pracovniku je, v co nejvétsi mife zabezpecit pfijeti spravného pracovnika a vyvarovat
se nepiijemnosti spojenych s pfijetim nevhodného kandidata.®

Arnold uvadi tyto metody vybéru pracovnika.

1. ,Pohovory - mnohé zahrnuji vice nez jednoho tazatele. Kdyz se pohovoru
ucastni nékolik tazatelt, pak se pouZiva termin skupinovy pohovor.
NejddlezitéjSim rysem pohovoru je, do jaké miry se drZi predem
naplanované struktury a pomér otazek pfimo souvisejicich s praci.

2. Psychologické testy — tato kategorie zahrnuje testy kognitivnich

schopnosti (napfiklad vSeobecné inteligence, verbalnich schopnosti a

** KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.0., 2000. s. 229. ISBN 80-
86131-25-4.

% MAYEROVA, M., J. RUZICKA a J. RAISOVA. Personaini management. Plzef: Vydavatelstvi
ZapadocCeské univerzity, 1998. s. 30. ISBN 80-7082-394-1.

% STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994. s. 48. ISBN 80-85780-06-2.
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pocetnich schopnosti) a metoda ,self — report® (zprava o sobé&) méfeni
osobnosti.

Reference — obvykle poskytuje sou¢asny nebo byvaly zaméstnavatel, ¢asto
se pouZivaji v zavére¢ném stadiu vybérového procesu. PoZadované
informace mohou byt konkrétni nebo vseobecné ¢i nadcasove.

Biodata — upresnéni Zivotopisnych informaci o Zivotnich zkuSenostech
kandidata. Nékteré seznamy Zivotopisnych udaju mohou obsahovat
mnoZzstvi (napr. 150 a vice) otazek a klast objektivni dotazy, napfiklad
ohledné odborné kvalifikace, nebo subjektivnéjsi, napriklad ohledné
preferovani urcitych vlastnosti prace.

Testy pracovni ¢innosti — takové testy doslova vyuzivaji pfiklady dané
prace (napriklad obsah pfihradky na nevyrizené dokumenty vykonného
pracovnika nebo konkrétni slohové styly u sekretarky). Zadatel dostane
instrukce a pak urcity ¢as ke splnéni tkolu.

Analyza pisma (grafologie) — zavéry o viastnostech kandidata se utvareji
na zakladé zkoumani konkrétnich znak( jejich pisma (napf. sklon, tvar
pismen). Ktomu je samoziejmé potfeba dostate¢né dlouhy vzorek
kandidatova normalniho rukopisu.

Assessment centre — fento postup zahrnuje kombinaci nékolika vy$e
zminénych technik (napr. psychologické testy, pohovory, testy pracovni
Cinnosti). Kandidati obvykle pracuji ve skupiné a nékteré z téchto technik
museji pouZivat pfi vzajemné interakci (napr. simulace skupinového

rozhodovani).’

PFi vybéru pracovnikli, zejména na specializované pracovni pozice, je nutné

pracovat s vice metodami vybéru pracovniku. Neni efektivni a spolecnosti se nemusi

vyplatit, zaméfit se pouze na jednu metodu vybéru a tu aplikovat bez ohledu na

pracovni misto a poZadavky na uchazece. Nékteré metody, napf. psychologickée testy,

jsou pouze dopliikovou metodou.?®

27ARNOLD, J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace. Brno: Computer Press, a. s., 2007. s. 164 — 165. IBSN 978-80-251-1518-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,

2001. s. 173. ISBN 80-7261-033-3.
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PRAKTICKA CAST

4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ATODA
TELEMARKETING, spol. s r.o.

3.1 Historie a vyvoj spoleénosti

Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. je spole¢nosti, ktera se zabyva
aktivitami spojenymi s obchodni ¢innosti, v nejvétSi mife se jedna o nabidku
telemarketingovych sluzeb prostfednictvim call center. Spole¢nost vznikla v roce 2005
na tzv. ,zelené louce* a sidli v Ceskych Budé&jovicich. Jejim prvotnim cilem bylo
provozovani sluzeb komercniho call centra, konkrétné se jednalo o aktivni
telemarketing. V prvopocCatku zaméstnavala spole€nost pouze 20 zaméstnancu,
pfevazné v pracovnépravnim vztahu na dohodu o provedeni prace. Pracovniky na
hlavni pracovni pomér, zaméstnavala spoleénost pouze dva.

V roce 2007 se spolecnost rozsifila o dalSich 20 operatorskych pracovist pro
zaméstnance call centra. S pfibyvajicim poltem zakazek a zakaznikd, spolecnost
rozSifovala pocCet operatorskych mist, az vroce 2010 dosahla poctu 150 pracovnich
mist pro pozice operatorl na hlavni pracovni pomér.

Vroce 2010 bylo ve spoleCnosti vytvofeno nové specializované oddéleni,
zabyvaijici se pfimym prodejem telekomunikacénich sluzeb jednoho z operéator(i v Ceské
republice do podnikatelského segmentu. SpoleCnost ATODA Telemarketing, spol.
s r.o., tak rozsifila nabidku poskytovanych sluzeb. Jedna se o oddéleni obchodnich
zastupcl, ve kterém v sou€asné dobé pracuje 8 zaméstnancu.

Na zakladé zvySujici se poptavky po sluzbach spolecnosti, a zaroven s novou
podnikatelskou pfilezitosti, zfidila spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.0. svou
dal§i pobocku. Jedna se o pobocku v Pfibrami, kde v souc¢asné dobé zaméstnava 50
pracovniku, pfevazné na pozicich operatord call centra.

Jako dalsi podnikatelskou aktivitu a pfilezitost zvysSujici konkurenceschopnost
spole€nosti na trhu, pfevzala spoleénost ATODA Telemarketing, spol. sr.0. v unoru

2012 prodejnu spolecnosti Vodafone a.s. a provozuije ji jako franSizovou prodejnu.

Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. sr.0., vsouCasné dobé& nabizi pro své

zdkazniky tyto sluzby:
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- call centrum (aktivni i pasivni telemarketing) — telefonicky kontakt se
zakazniky, pficemz cilem telefonatu je nejCastéji prodej urcitého vyrobku Ci
sluzby, prizkum trhu, sledovani spokojenosti zakazniki, domlouvani
schuzek pro obchodni zastupce, nebo obsluha rdznych typl infolinek,

- 8koleni — pFiprava a realizace tréninkl zaméfena pfevazné na komunikaci
zaméstnancu se zakazniky, na rozvijeni a udrzeni obchodnich vztahu, tzv.
,Soft skills“ dovednosti,

- poradenstvi — zaméfené na optimalizaci firemnich nebo komerénich call
center. Poradenstvi je ur€eno jak pro nové budovana call centra, tak i pro

stavajici.?

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnancl na hlavni pracovni pomeér v letech 2008 — 2012
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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3.2 Soucasné personalni obsazeni

V souCasné dobé se spoleCnost ATODA Telemarketing, spol. sr.0. muze
zafadit mezi stfedné velké firmy, nebot pocCet vSech zaméstnanci se mezirocné

pohybuje okolo 300 zaméstnancu.

20 Sluzby - ATODA Telemarketing, spol. s r.0. [2013-01-29]. Dostupné z: http://www.atoda.cz/sluzby.html.
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V Cele organizace stoji feditel spoleCnosti, ktery zodpovida za vSechny utvary. Jedna
se 0:
- call centrum Ceské Budgjovice,

- call centrum Pribram,

- Skoleni,

- poradenstvi,

- shops and fields.

Kazdy utvar ma svého feditele & manazera, ktery zodpovida za jeho vysledky.
V pripadé call center to jsou feditelé, v pfipadé oddéleni shops je to sales manazer a
v pfipadé oddéleni fields je to manazer obchodniho tymu. Soucasti nejuzsiho vedeni
spolec¢nosti, jsou kromé feditele spole¢nosti a feditell call center, i manazer pro rozvoj,

projektovy manazer a HR manazer.

Obrazek 2: Organizaéni struktura spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

ATODA Telemarketing, spol. s r.o
Director
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Human

Resources

Project
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Admin /IT
support

Vodafone Fields

Vodafone Shop

Zdroj: Interni dokumenty spole€nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

27



Co se tyka naboru pracovnikil do jednotlivych oddélenich spole€nosti, tak
nejvice jsou obsazovany pozice operatoru call centra. Zde jsou zaméstnavani jak
pracovnici na hlavni pracovni pomér, ktefi maji moznost zvolit si délku svého
pracovniho uvazku (plny uvazek na 8 hodin, 7-mi hodinovy uvazek, 6-ti hodinovy
Uvazek), tak i brigadnici z fad studentl stfednich a vysokych Skol, matky na matefské
dovolené, dichodci, ale i ostatni, ktefi si chtéji pfivydélat. Studenti a ostatni pracovnici,
u kterych se jedna pouze o pfivydélek, jsou zaméstnani na dohodu o provedeni prace.
Stejné tak jako ve vétsiné ostatnich call center, se jedna prevazné o zZensky kolektiv.
Na call centru jsou realizovany jak jednoduSsi projekty typu dotaznikové akce, pfi
kterych operator zjiStuje od klienta odpovédi na pfedem dané otazky, tak i projekty

NejpocetnéjSi vékovou skupinou ve spole¢nosti na pozicich operatort call
centra jsou mladi lidé ve véku 20 - 30 let. Toto je dano pfedevSim povahou prace, kdy
hlavni pracovni ¢innosti je aktivni telefonické oslovovani zakaznik( s cilem nabidnout a
prodat sluzbu &i vyrobek. Mladi lidé jsou pfi této €innosti vice odolni vic&i CastéjSimu

odmitnuti ze strany zakaznika a snaze se vyrovnavaji s pfipadnym neuspéchem.

Graf 2: Vékova struktura zaméstnancu
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Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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Aby mohla spole¢nost, konkrétné call centrum kvalitné fungovat a dodavat
svym klientim ty nejlepsi sluzby, jsou ve spole€nosti zastoupeny i pozice podplrné tzv.
back office pozice. Mezi né patfi napf. IT specialisté, administrativni podpora call
centra, interni trenéfi a personalisté.

Manazerskymi pozicemi jsou ve spolecnosti mysleny pozice supervizoru call
centra a projektovych manazeru. Jejich hlavni €innosti je fizeni jednotlivych projektd
(zakazek klientt) a zaroven vedeni tymu operator(l call centra. Kazdy supervizor ma
v tymu pfiblizné 15 operatori a jeho Ukolem je rozvijet a motivovat své podrizené tak,
aby dosahovali pozadovanych vysledk(. Nastroje, které supervizor vyuziva k dosazeni
projektovych cili, mohou byt nasleduijici:

- naslechy a rozbory telefonickych hovoru operatoru s klienty,

- zpétné vazby operatoriim,

- workshopy s operatory,

- rozvojové koucovani operator,

- Skoleni a tréninky pro operatory,

- hodnotici pohovory s operatory.

Pozice supervizora je pro spolec¢nost velmi dulezita a naro¢na, a to zejména
proto, Ze fidi velké mnozstvi pracovnikl na pozicich operatord call centra
zaméstnanych na dohodu o provedeni prace, kde je velkd, celoro¢ni fluktuace. Proto je
pfi naboru zaméstnancl na pozice supervizorl a projektovych manazer( kladen velky
dlraz na schopnosti, dovednosti a pfedchozi praxi uchazecl o tyto pozice.

DalSimi pozicemi, které ve spole¢nosti nesmime opomenout, jsou pozice
obchodnich zastupcl a konzultantd na franSizové prodejné. Pracovnici na téchto
pozicich jsou v pfimém kontaktu se zakazniky a jejich naplni prace je prodej a
konzultacni &innost pro spoleCnost Vodafone a.s., jez je obchodnim partnerem

spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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Graf 3: Rozdéleni pracovnich pozic
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

3.3 Personalni utvar a jeho ¢innosti

Pro aktivity spojené se ziskavanim a vybérem zaméstnancli, ma spolec¢nost ATODA
Telemarketing, spol. sr.o. vytvofeno své vlastni personalni oddéleni, které je
zodpovédné za nabor zaméstnancl a dalSi s timto spojené ¢innosti. ManazZerskou
pozici v personalnim oddéleni zastava HR manazerka, majici dvé podfizené, pracujici
na pozicich personalistu a internich trenéru.
Pracovni role HR manazerky ve spolecnosti je pfedevsim nasledujici:
- byt rovnocennym partnerem vedeni spole¢nosti,
- byt zprostfedkovatelem dulezZitych opatfeni a informaci mezi vedenim
spole€nosti a jednotlivymi zaméstnanci,
- ztotoZnit se svizi, misi a strategii spoleCnosti a byt loajalnim
zaméstnancem,
- naslouchat zajmim a potfebam zaméstnanct,
- byt dobrym manazerem svého tymu.*

Aktivity a Cinnosti personalniho oddéleni jsou z velké &asti zamérené pravé na

nabor zaméstnancu a jejich nasledné zaskoleni a uvedeni do pracovniho procesu.

% |nterni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.0.
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Neméné dulezité jsou vSak i Cinnosti souvisejici s motivaci a rozvojem stavajicich

zaméstnancu. Konkrétné se jedna o tyto Cinnosti, které spadaji do kompetence

personalniho oddéleni:

strategické planovani nabord zaméstnancu,

efektivni nabory novych zaméstnancu,

vzdélavani a rozvoj novych i stalych pracovnikd spole¢nosti,

¢innosti vedouci ke snizeni fluktuace zaméstnancd,

vedeni personalni agendy spole¢nosti,

motivace zameéstnanci — benefitni programy, mimopracovni aktivity,
soutéze, hodnotici pohovory,

udrzovani dobrého jména spolecnosti uvnitf i mimo spole¢nost,

spoluprace s institucemi a Ufady, jejichz piisobnost ovliviuje organizaci.
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5 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI
ATODA TELEMARKETING, spol. s r.o.

5.1 Planovani lidskych zdroji s ohledem na cile spoleénosti

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancl je integralni soucasti celku
strategického managementu spole¢nosti. Planovani lidskych zdroji ve spolecnosti ve
velké mife zavisi na vizi, misi a strategii, kterou se spole¢nost ubira. Vize spole¢nosti
ATODA Telemarketing, spol. sr.o. je: ,Nabidnout zakaznikim kvalitni, profesionalni
sluzby, zaloZené na individualnim feSeni, respektujici veskera specifika zakaznika.**!

Aby své vize mohla spoleénost dosahnout, je nezbytné ziskat kvalitni a
schopné zaméstnance, ktefi budou s vizi a misi (poslanim spole¢nosti) ztotoznéni a
budou dostate¢né motivovani k plnéni svych cilu a cild spole€nosti. Je tedy dulezité
planovat lidské zdroje v zavislosti na cilech, kterych chce spoleCnost v urcitém
¢asovém obdobi dosahnout.

Ve spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o. jsou lidské zdroje planovany
pomoci tzv. ¢lovékohodin. Jedna se o naplanovany pocet zaméstnancu vynasobeny
jejich pracovnimi Uvazky, coz je pocCet hodin potfebnych pro realizaci jednotlivych
zakazek klientd. Naplanované cClovékohodiny jsou nasledné prepocéteny na konkrétni
pocty zaméstnancl pro jednotlivé projekty. Mize se jednat o zaméstnance na hlavni
pracovni pomér, ale i o pracovniky zaméstnané na dohodu o provedeni prace.
Rozhodnuti, zda bude personalni oddéleni do projektu nabirat zaméstnance brigadné,
¢i na hlavni pracovni pomér, zavisi na slozitosti a naro¢nosti daného projektu.

Personalni planovani se ve spole¢nosti déli do tfech urovni. V prvé fadé jsou to
dlouhodobé personalni plany, pouzivajici predikci na dané obdobi, kdy ukazatelem je
obdobi pfedchozi, konkrétné kalendarni rok a jiz potvrzené zakazky od zakaznik( (jaké
projekty se budou v daném obdobi realizovat). Na cely kalendafni rok, mésic i
jednotlivé pracovni dny je vytvofen plan Clovékohodin, coz je interni dokument, na
zakladé kterého planuje personalni oddéleni nabory pracovnikl do call centra.
Soucasti tohoto dokumentu jsou také informace o obdobich pfedchozich, diky nimz je

mozné vidét vyvoj poc¢tu pracovnikl ve spole€nosti, kontinualné od roku 2005.

1 O nas - ATODA Telemarketing, spol. s r.0. [2013-01-29]. Dostupné z: http:/Avww.atoda.cz/o-nas/kdo-
jsme.html.
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Graf 4: Pocty Clovékohodin - srovnani let 2011 a 2012
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Zdroj: Interni dokumenty spole€nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

Na dlouhodobé personalni plany navazuje tzv. mésicni plan projektu, ktery
vytvari feditel call centra vzdy na zaCatku kazdého mésice. V planu projektl jsou opét
uvedeny pocty Clovékohodin pro jednotlivé projekty, které se budou v daném meésici
realizovat. Personalni oddéleni zjistuje, zda ma na projekty k dispozici stavaji kapacity
zameéstnancu, ¢i zda bude nutny nabor pracovnikl, popf. vjakém mnozstvi a v jaké
kvalité (dotaznikové projekty/aktivni prodej sluzeb zakaznikim). Podle planovanych
kapacit lidskych zdroji uvedenych v mési¢nim planu projektl, stanovuje personalni
oddéleni na dany mésic pocet vybérovych fizeni.

Treti Urovni planovani lidskych zdroji ve spole¢nosti ATODA Telemarketing,
spol. sr.0., je tzv. ,ad hoc* planovani. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost funguje jako
komerc¢ni call centrum, muze se stat, ze zakazky od klientl ziskava v rizném Casovém
obdobi, tedy i v poloviné mésice. Tim padem musi byt personalni oddéleni pfipraveno
pruzné reagovat na nastalou situaci a byt schopno do projektu dodat potifebné
mnozstvi pracovniku. Zakazky s klienty domlouva obchodni Feditel, ktery nasledné
pfedava informace o zakazce projektovému manazerovi. Odpovédnosti projektového
manazera ve spolupraci s HR manazerkou je naplanovani dostateénych kapacit pro
start nového projektu. Ziskavani a vybér zameéstnancu je uUkolem personalniho
oddéleni. Personalisté analyzuji (stejné tak jako pfi dlouhodobém personalnim
planovani), zda maji na projekt k dispozici pracovniky ze stavajicich kapacit, ¢i ptjdou

cestou naboru novych zaméstnancu.
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Obecné lIze fici, Ze spoleénost ATODA Telemarketing, spol. sr.o., planuje
lidské kapacity na zakladé predikci na dany rok, a dale aktualné podle zakazek klientd
v konkrétnim €asovém obdobi. Pocet a kvalita pracovnikd je hlavnim predpokladem
splnéni cila, které si spole€nost nastavuje. Pokud totiz nebude mit spole¢nost dostatek
pracovniku, ktefi by ziskané zakazky realizovali (aktivné oslovovali zakazniky a
prodavali), nebude schopna plnit své cile a oCekavani, riskuje ztratu klientll a zakazek,

a tim se pro ni provozovani call centra stane nerentabilni.

5.2 Metody a formy vyhledavani pracovnik

Procesem naboru pracovnik, se spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
zabyva velmi intenzivné v pribéhu celého roku. Pracovniky na nové obsazované
pozice hleda jak interné ze stavajicich kapacitnich zdrojd uvnitf spoleénosti, tak i mimo
spolec¢nost, ze zdroju externich. Neda se fici, ze by spole¢nost preferovala jednu nebo
druhou variantu. Néktefi zaméstnanci na manazerskych postech zacinali svou profesni
kariéru na pozicich operatora v call centru, jini byli na manazerskou pozici vybrani
z externiho zdroje, aniz by méli pfedchozi zkuSenost z call centra. V této kapitole
autorka popiSe jednotlivé metody a formy vyhledavani pracovniku, které jsou ve

spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o. nejvice vyuzivany.

5.2.1 Vyhledavani pracovniku z internich zdroju

1. Vlastni aktivita zaméstnancu
Jedna se o situaci, kdy se uchaze€ o moznosti kariérového postupu informuje
sam, i pfestoZe neni vypsano zadné vybérové fizeni. Tato aktivita je pro personalni
oddéleni ukazatelem zajmu pracovnikl, ukazatelem seberozvoje a chuti se dale
vzdélavat a postupovat na vySSi pracovni posty. Informace o zajmu pracovnika,
ucastnit se pfipadného vybérového fizeni, je evidovana v personalnim systému.
Jakmile je vybérové fizeni na pozici poptavanou pracovnikem vyhlaSeno, jsou tito
zaméstnanci osloveni personalnim oddélenim s nabidkou ucasti na daném vybérovém
fizeni.
2. Vyhledavani talentd ve spole€nosti
Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o., se na pozice supervizoru snazi

kazdy rok vytipovat talenty zfad stavajicich zaméstnanclh. Personalni oddéleni
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spoleCné s manazerkou pro rozvoj vybere pét az Sest pracovnikl, u kterych vidi
potencial na vykonavani manazerské funkce, a ty nasledné formou tréninkd, Skoleni a
dalSich rozvojovych aktivit pfipravuje na pozice supervizoru. | tito talenti vSak musi
projit vybérovym fizenim, pfi kterém jsou vybrani ti nejvhodnéjsi kandidati.
3. Firemni Intranet
Zvefejfiovani nabidek o volnych pracovnich pozicich na firemnim Intranetu, je
velmi vyuzivanou a efektivni formou, jak informovat zaméstnance o moznosti
kariérového postupu. Intranet ma kazdy zaméstnanec k dispozici na svém pocitacdi a je
automaticky oteviranou aplikaci pfi pfihlaseni do pocitace. Tim je zajiSténo predani
informaci na vSechny zaméstnance v€as a v dostate¢né kvalité. Zaméstnanci zde
naleznou popis pracovni €innosti, pozadavky na danou pozici, finanéni ohodnoceni
pozice a kontakt na personalistu, u kterého se v pfipadé zajmu maji hlasit, resp. zaslat
mu svuj strukturovany zivotopis a motivacni dopis.
4. Firemni nasténky
Formou, podobnou zvefejnéni nabidky vybérového fizeni na firemnim Intranetu,
je vyvéseni informaci o vyhlaseném vybérovém fizeni na klasické nasténky uvnitf call
centra. | zde ma moznost zaméstnanec ziskat detailni informace o pracovni pozici a o
tom, komu se ma v pfipadé zajmu hlasit.
5. Doporuceni od vedoucich pracovnikt, konkrétné supervizort
Osvédcenou metodou vyhledavani pracovnikd pomoci internich zdroju, je i
doporuceni pracovnika jeho nadfizenym. Pracovnici jsou doporucovani svymi
vedoucimi, ktefi jsou snimi ve velmi uzkém pracovnim kontaktu, znaji jejich
schopnosti, znalosti, dovednosti a motivaci pro obsazovanou pozici. Tito pracovnici
jsou pfi vyhlaseni vybérového fizeni aktivné osloveni personalnim oddélenim, aby se

v pfipadé zajmu do vybérového Fizeni pfihlasili.

5.2.2 Vyhledavani pracovnikt z externich zdroju

1. Na doporuceni od stavajicich zaméstnanci — uchaze¢ se pfihlasi sam
To, co déla spole¢nost pro potencialni uchaze€e o zaméstnani pfitaZlivou a
zajimavou, je i fakt, Ze je svymi stavajicimi zaméstnanci doporu€ovana jako kvalitni a
stabilni zaméstnavatel. Na doporuceni od stavajicich zaméstnancd, chodi na vybérova
fizeni do spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o., pfiblizné tfetina uchazecu.

Stavajici zaméstnanci maji za doporuceni novych pracovnik(l nastaven i motivaéni
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systém. Pokud zaméstnanec doporuci pracovnika, ktery je v ramci vybé&rového fizeni
uspésSny a zlstava ve spoleCnosti déle, nez je tfimésicni zkuSebni Ih(ta, ziskava
Castku 1 000,- K&.
2. Webové stranky spole¢nosti

Pro nabor novych zaméstnancu vyuziva spoleCnost ATODA Telemarketing,
spol. sr.o. i své webové stranky (www.atoda.cz), na které do zalozky kariéra umistuje
nabidky volnych pracovnich pozic. Jednotlivé pracovni pozice jsou zde detailné
popsany, aby méli pfipadni uchazeCi o zaméstnani, pfed pfihlaSenim se do
vybérového fizeni, potfebné informace. Soucasti slozky kariéra, jsou i reference
stavajicich zaméstnancll na praci ve spoleCnosti. Je zde k vidéni napf. komentar
stavajici zaméstnankyné, sleCny Natalie Mohamadové. ,Prace v ATODE se mi libi,
protoZe pracuji v pfijemném prostfedi a v kolektivu mladych lidi. Dale mi vyhovuje
flexibilni pracovni doba a mozZnost rozvijet své komunikaéni dovednosti a

schopnosti®?.

Pravé tyto pozitivni reference zaméstnanci, mohou do spole¢nosti
pfilakat nové pracovniky.
3. Inzerce na internetovych pracovnich portalech
Pro nabor zaméstnancl na vedouci pozice, jsou spole€nosti vyuzivany
internetové pracovni portaly, konkrétné www.jobs.cz a www.sprace.cz. Pravé jobs.cz
je mezi uchaze€i o zaméstnani obliben a je navstévovan velkym mnozstvim lidi,
hledajicich nové pracovni uplatnéni. Tato forma osloveni potencialnich zaméstnancu je
pro spole¢nost zajimava hlavné z pohledu kvality uchazec, ktefi na pracovni nabidku
reaguji. Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. sr.o., ziskala zku$enost, Ze na
nabidku pracovni pozice uvefejnénou na internetovém pracovnim portale reaguji
uchazecdi s vy$Si kvalitou schopnosti a dovednosti, neZz maji uchazeci, ktefi nabidku
zaregistrovali na vyvésce ufadu prace. Z tohoto divodu pfi vyhledavani kandidatu na
vedouci pozice, vyuziva spolecnost pfevazné internetové pracovni portaly.
4. Vyvéska na Ufadu prace
| pfestoze v souCasné dobé jiz nema zaméstnavatel povinnost hlasit volna
pracovni mista na pfislusny ufad prace, spole€nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
moznosti vystavit sva volna pracovni mista na vyvésce a webovych strankach uradu
prace stale vyuziva. Touto formou jsou oslovovani pfevazné uchazeci na pozice
operatoru call centra, kterym je nabizena moznost spoluprace na hlavni pracovni

pomér nebo na dohodu o provedeni prace.

32 Kariéra - ATODA Telemarketing, spol. s r.o. [2013-01-29]. Dostupné z: http://www.atoda.cz/volna-
mista.html.
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5. Inzercev radiu

Prace na call centru je zajimava pfevazné pro mladsi uchazee o zaméstnani,
a proto spoleénost ATODA Telemarketing, spol. s r.0. v ramci své propagace vyuziva
pro spolupraci na naborech zaméstnanct i média oslovujici mladé lidi, konkrétné Kiss
radio Jizni Cechy. Vradiu miva spoleénost reklamni spoty, které se v urgitych
Casovych intervalech pravidelné opakuji a maji za ukol oslovit pravé mladsi uchazeée o
zaméstnani, tfeba i studenty na letni brigadu. Spole¢né s reklamnimi spoty v radiu,
vyuziva spolecCnost i dalSich sluzeb radia, a tim je cilené rozdavani letackd hosteskami
radia (vzdy na pfedem urleném, frekventovaném misté, napf. pfed budovami
JihoCeské university) a moznost inzerovat nabory pomoci bannerl na webovych
strankach Kiss radia Jizni Cechy.

6. Letaky ve Skolach (nasténky na stfednich a vysokych Skolach)

Velky potencial vidi spoleCnost ATODA Telemarketing, spol. sr.0. ve
studentech stfednich a vysokych $kol, proto se snazi prezentovat své pracovni nabidky
i na akademické pudé. Vyuziva k tomu pfevazné volné dostupné nasténky v halach a
na chodbach Skol, kde vystavuje letdaky s pracovnimi nabidkami. Na letacich jsou
uvedené kontakty na personalni oddéleni spole¢nosti, kam se v pfipadé zajmu mohou
studenti obratit a domluvit si brigadu.

7. Ugast na pracovnim veletrhu Eures - European Jobday

V prostorach Jihodeské univerzity v Ceskych Budé&jovicich, je kazdoro&né
pofadan veletrh pracovnich prilezitosti Eures - European Jobday, kterého se
spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. sr.o. pravidelné uc€astni. V ramci tohoto
pracovniho veletrhu se navstévnikim predstavuji vyznamni zaméstnavatelé
v JihoCeském kraji. Navstévniky veletrhu jsou kromé studentl JihoCeské univerzity
také lidé, ktefi jsou evidovani na ufadu prace a hledaji nové zaméstnani, nebo ti, ktefi
zaméstnani maji, ale uvazuji o zméné. U&ast na pracovnim veletrhu je pro spoleénost
prilezitosti, jak prezentovat nové pracovni nabidky a oslovit tak potencialni uchazece o
zaméstnani.

8. Spoluprace s personalni agenturou

PFi naboru zaméstnancu spolupracuje spolecnost i s personalnimi agenturami,
od nichz vyuziva sluzbu Temporary Help, tedy pfidélovani pracovnik(l na praci. Diky
této sluzbé odpadaji spoleCnosti Cinnosti tykajici se vyhledavani a vybéru
zameéstnancu, stejné tak prace na mzdové a personalni agendé, a zaroven i
nepfijemna cinnost spojena s propousténim zaméstnancu. Zaméstnance personalni

agentury si spoleCnost najima na specifické projekty, kde je potfeba mit urcité
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schopnosti, dovednosti a pfedchozi praxi. Pfi vyhledavani téchto pracovniki ma
personalni agentura tu vyhodu, Ze muze mit pracovniky jiz v pracovnim vztahu a pouze
je na praci do spoleénosti pFidéli.
9. Spoluprace s rekvalifikacni agenturou

Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. ziskava své pracovniky i z fad
UCastniku rekvalifikacnich kurzd, které ve svych prostorach realizuje spole¢né
s rekvalifikacni agenturou. Cilem téchto kurzd je umoznit zajemcim o zaméstnani (ve
spolupraci s ufadem prace) ziskat potfebnou kvalifikaci a nasledné i pracovni
uplatnéni. Rekvalifikaéni kurzy jsou zamérené na pracovni pozici Operator call centra a
absolventi téchto kurz( maji nasledné moznost ziskat uplatnéni pfimo ve spole€nosti

ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

VSechny vySe uvedené metody vyhledavani pracovnikd jsou ve spoleCnosti
aktivné a uspésné vyuzivany. PFi pouzivani téchto metod je kladen velky ddraz na
dobré jméno spole¢nosti a na budovani a nasledné udrzovani dobrych vztaht s okolim
a Sirokou verejnosti. Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. si zaklada na tom,
aby informace, které sdéluje verfejnosti, tedy i svym potencialnim zaméstnancim, byly

pravdivé a celistvé.
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6 VYBER PRACOVNIKA NA POZICI PROJEKTOVEHO
MANAZERA

V bakalarské praci si autorka vzala za uUkol zabyvat se vybérem pracovnik( na
manazerské pozice ve spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.0. V této kapitole
autorka popiSe, jak byl koncipovan a realizovan proces vybéru uchaze€l na pozici
projektového manazera ve spoleénosti.

Pro spoleCnost ATODA Telemarketing, spol. sr.0., je pozice projektového
manazera jednou z kli€ovych pozic ve spole¢nosti. Jednd se o pracovnika, ktery
organizuje a koordinuje Cinnost zaméstnancu na call centru, zpracovava zakazky a
pozadavky klientll, a zaroven s vedenim spolecnosti stanovuje prodejni strategii. Na
ném ve velké mife zavisi chod call centra a finan¢ni uspé3nost spoleénosti.

Pozice projektového manazera je pro uchaze€e o zaméstnani velmi atraktivni.
Na trhu prace v Ceskych Buds&jovicich, kde méa spoleénost ATODA Telemarketing,
spol. sr.o. sidlo, byvaji tyto pozice obsazovany v mensi mife, nez napfiklad v Praze,
Brné nebo Ostravé. Z toho divodu se na tyto pozice hlasi velké mnozstvi kandidatd
s rlznou kvalitou schopnosti a dovednosti.

Aby spoleCnost vybrala toho nejvhodnéjSiho kandidata, nestadi tedy pouze
osobni pohovory s uchazedi, ale je zadouci pouzit metodu Assessment centre, pfi
které jsou ovéfovany znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych uchazeca.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o kli¢ového pracovnika spolecnosti, je na ziskani
a vybér kvalitniho uchazece kladen velky duraz. Cilem vedeni spole¢nosti je, obsadit

pozici projektového manazera tim nejvhodnéjSim kandidatem.

6.1 Priprava procesu vybérového rizeni

Prvni fazi vybérového Fizeni je jeho pfiprava. Nejedna se pouze o pfipravu
C¢asového harmonogramu a rozlozeni vybérového fizeni z hlediska formy, ale také o
nadefinovani pracovnich c&innosti, které bude zaméstnanec vykonavat. Soucasti
pFipravy je i specifikace pozadavkl, které musi zaméstnanec na dané pracovni pozici
splfiovat. Na pfipravé vybérového fizeni na pozici projektového manazera, se ve
spoleCnosti ATODA Telemarketing, spol. sr.o. podilely HR manazerka a manazerka

pro rozvoj zaméstnancu.
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Nejprve bylo nutné zaktualizovat a inovovat stavajici poZadavky na danou
pracovni pozici, tzv. popis pracovni pozice. Jednalo se pfedevsim o nové nadefinovani
role projektového manaZera v organizacni struktuife spole€nosti, specifikaci pracovnich
Cinnosti a nastaveni profilu pozice, tedy jaké znalosti, dovednosti a schopnosti jsou na
pozici projektového manazera vyzadovany.

Z popisu pracovni pozice projektoveho manaZera, poté vychazela HR

manazerka pfi nadefinovani zadani inzerce v ramci vybérového fizeni.

Popis pracovni pozice projektového manazZera ve spole¢nosti ATODA Telemarketing,
spol. sr.o.

1. Pracovni ¢innosti projektového manazera:

- vedeni nékolika na sobé nezavislych prodejnich projektd,

- komunikaci s obchodnim Feditelem — prijeti projektu,

- komunikaci s klientem — nastaveni prodejnich cilt, procesu, reportingu,

- nastaveni prodejni strategie - navrh call scriptu + odsouhlaseni s klientem,

- komunikace s HR manaZerem — naplanovani kapacit lidskych zdroja,

- komunikace se supervizorem — pfedani veSkerych podkladi k projektu,

- prabéznou kontrolu pInéni planu daného projektu,

- navrhy a doporuceni k tpravam na projektu,

- stanoveni prodejni strategie na zakladé kontroly pinéni planu projektu,.

- zadani podkladi k fakturaci,

- vyhodnoceni projektu a vypracovani zavérecné zpravy pro klienta.

2. Pozadovana kvalifikace — znalosti, dovednosti a schopnosti:
- vysokoSkolské, popfF. stfedoskolské vzdélani,

- schopnost koncepcéniho mysleni,

- organizacni schopnosti,

- schopnost ovlivriovani a ziskavani lidi pro pracovni tkoly,

- smysl pro zodpovédnost za svéfené ukoly,

- rovnomérné rozloZena orientace na lidi a vykon,

- rychlé pracovni tempo,

- schopnost zviddat zménu, byt flexibilni.*

% Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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Soucasti pFipravy vybérového Fizeni byla i diskuse vedeni spoleénosti jak
oslovit potencionalni uchaze€. Vedeni spolenosti se rozhodlo, primarné inzerovat
svou pracovni nabidku na internetovych pracovnich serverech a oslovit pomoci
firemniho Intranetu i své stavajici zaméstnance. DalSi variantou jak oslovit uchaze€e o
zaméstnani (pokud by na nabidku pracovni pozice uvefejnénou na internetovych
pracovnich serverech nereagovalo dostate€né mnozstvi kvalitnich kandidatu), byla
nabidka uvefejnéna na webovych strankach a vyvéskach ufadu prace v Ceskych
Budéjovicich. V ramci pfipravy na vybérové fizeni byla diskutovana i otazka financi,
kolik finan¢nich prostfedkl je spoleénost ochotna investovat do inzerce a dalSich
naborovych aktivit.

Jako metodu vybéru zaméstnancl na pozici projektového manazera, zvolila
spole€nost formu Assessment centra (dale jen AC). Toto rozhodnuti vyplynulo
z dulezitosti pozice ve spole¢nosti a narokd na uchazece. Pro hladky pribéh vybéru,
byl pfipraven nasledujici harmonogram AC:

1. zahajeni AC, predstaveni spoleénosti, seznameni s organizaci a obsahem dne,
predstaveni uchazecl formou sebeprezentace,
individualni modelova situace — Londynsky taxikar,
skupinova modelova situace — Posledni sezéna v hotelu Ozon,
individualni modelova situace — pfiprava projektu pro spole¢nost Mlada Fronta,

psychodiagnostické testy,

No o bk~ b

individualni osobni pohovory.*

Zaroven s vytvofenim &asového harmonogramu AC, byly pfipraveny také
skupinové a individualni modelové situace, zaméfené na znalosti, schopnosti a
dovednosti jednotlivych uchaze€l. Manazerkou pro rozvoj zaméstnanct bylo
doporuceno, jaké typy psychodiagnostickych testi maiji byt pro zjisténi osobnostnich

profilll uchazell pouzity.

6.2 Vyhledavani uchazecu

Diky tomu, Ze spoleCnost ATODA Telemarketing, spol. sr.0., ma vramci
organizadni struktury i své personalni oddéleni, jehoz manazerka ma s nabory
zameéstnancu bohaté zkuSenosti, rozhodlo vedeni spolecnosti, Ze budou vyhledavat

uchazece na pozici projektového manazera vlastnimi zdroji. Spole€nost tedy nevyuZila

** Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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nabidky sluzeb personalnich agentur, nabizejici mozZnost spoluprace pfi naboru
zaméstnancu.

Uchazeéi byli vyhledavani jak interni cestou mezi stavajicimi zaméstnanci
spoleCnosti, tak i externé, a to pomoci jiz zminované inzerce na internetovych
pracovnich portalech. Stavajici zaméstnanci byli osloveni pomoci firemniho Intranetu,
nastének a pfi pravidelnych poradach se zaméstnanci. Forma osloveni externich
uchaze€l pomoci zadané inzerce na internetovych pracovnich serverech, je pro
spole€nost zajima prevazné z hlediska efektivity a kvality vyhledavanych pracovnika.

Pozice projektového manazera byla inzerovana na dvou internetovych
pracovnich serverech, www.jobs.cz a www.sprace.cz. Na www.jobs.cz byla vystavena
regionalni inzerce po dobu dvou tydnd a byla stanovena moznost prohledavani
databaze, kam uchazedi vkladaji své zivotopisy, a tim aktivhé vyhledavat kvalitni
kandidaty. Na internetovych strankach www.sprace.cz byla zadana inzerce na jeden
mésic, bez moznosti vyhledavani a aktivniho oslovovani potencialnich uchazeca.

Mimo vySe zminované formy vyhledavani pracovnikl, vedeni spolecnosti
aktivné oslovilo i stavajici zaméstnance, a to konkrétné pozice supervizor(.
Zaméstnanci na pozicich supervizoru jiz maji urCité znalosti a dovednosti potfebné pro
praci na pozici projektového manazera, coz by znamenalo, vynaloZeni mensiho usili pfi
zaSkolovani a zapracovani na novou pozici. Pro vybraného supervizora by to byl

v ramci spole¢nosti velmi zajimavy kariérovy postup.

6.3 Zpracovani reakci uchazecu

Na zadanou inzerci na internetovych pracovnich serverech a na interni
komunikaci stavajicim zaméstnancim spolec¢nosti, zareagovalo celkem 28 uchazecu.

V8echny zaslané Zivotopisy spole€né s motivacnimi dopisy uchazecl, byly
detailné precteny a zhodnoceny, zda schopnosti, dovednosti a pracovni zkuSenosti
uvedené v Zivotopisech kandidatl odpovidaji pozadavkim, kladenym na pozici
projektového manazZera. Hodnotitelé byli ve sloZeni: feditel call centra, HR manaZerka
a manazerka pro rozvoj zaméstnancu.

Z doslych zivotopisl byli nasledné vybrani ti nevhodnéjsi kandidati. Jednalo se
o sedm kandidata, ktefi nejvice odpovidali pozadovanému profilu na pozici
projektového manazera. S vybranymi kandidaty, byl veden telefonni hovor, jakozto

prvni kolo vybérového fizeni.
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Cilem telefonického predvybéru, bylo zjistit, zda informace uvedené v Zivotopise
jsou pravdivé, a zda jsou uchaze€i dostateéné komunikativni, pohotovi, dynamicti,
operativni, pfesvédcZivi a motivovani pro praci projektového manazera.

Telefonni hovor s uchaze€i vedla HR manazerka, ktera méla predem
pfipravené otazky, které uchazeCim pokladala a jejich odpovédi nasledné
zaznamenavala do pfipraveného osobniho dotazniku.

Otazky kladené uchazeim pfi telefonnim pfedvybéru, byly nasledujici:

- slySel jiz uchaze€ nékdy o spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.,

- setkal se jiz nékdy uchaze¢ s néjakou formou telemarketingu (aktivni/pasivni),
- jaka byla jeho posledni pracovni pozice a napln prace,

- vedl néjaké konkrétni projekty, a jak byl pfi nich uspésny,

- vedl nékdy projektovy, popf. realizacni tym pracovniku,

- v &em vidi sv(jj nejvétsi prinos pro spole¢nost, do které se hlasi.*®

Osobni dotazniky byly po skoné&eni telefonnich hovort vyhodnoceny hodnotici
komisi, ktera se skladala z feditele call centra, HR manazerky a manazerky pro rozvoj
zaméstnancu. Na zakladé vyhodnoceni osobnich dotazniku, byli uchazedi telefonicky
kontaktovani a pozvani k vybé&rovému fizeni.

Ostatni kandidati, ktefi pozadavkim na pozici nevyhovovali, byli odmitnuti
formou e-mailové komunikace.

Z analyzy z doSlych Zivotopisl na pozici projektového manazera vypliva, Zze na
nabidku pracovniho mista reagovala obé pohlavi viceméné stejnou mérou. Podil Zen
oproti muzim byl vySSi pouze o 8%. Co se tyka vzdélani, nejvice byli zastoupeni
stfedoskolsky vzdélani uchazeli podilem 71%. Nejméné se do vybérového fizeni
prihlasili uchazeli se zakladnim vzdélanim spoleCné s uchazeci vyuenymi se
shodnym podilem 4%. VétSina uchazecu jiz méla pfedchozi praxi v zaméstnani. Praxi
v oboru v8ak mohlo nabidnout pouze 43% uchaze€u. Co se tyka vékové struktury,
nejvice byli zastoupeni mladsi uchazeci do véku 35 let podilem 79%. Pomér stavajici
zameéstnanci spole¢nosti versus uchaze€i mimo spolec¢nost, byl 25% interni uchazeci a
75% externi uchazeci. Schopnost prace na PC ve svych zZivotopisech uvadélo skoro

100% uchazecu. Znalost anglického jazyka uvedlo 43% uchazecu.

% Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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Tabulka 1: Analyza uchazecu pfihlasenych na pozici projektového manazera

Pocty |Podil
respondentu
Muzi 13 9
Pohlavi > 46%
Zeny 15 54%
Zakladni 1 4%
Vyuceni 1 4%
Vzdélani stfedoSkolské s maturitou 20 71%
vySSi odborné 2 7%
VysokoSkolské 4 14%
Absolventi 4 14%
. i Zeny po matefské dovolené 1 4%
Predchozi praxe = .
uchazeci s praxi mimo obor 11 39%
uchazedi s praxi v oboru 12 43%
18 - 25 12 43%
26 -35 10 36%
Vék uchazecii 36 -45 5 17%
46 -55 1 4%
56 a vySe 0 0%
. , .. |Interni 7 250p
Interni/externi uchazeci .
Externi 21 75%
prace s PC 26 93%
. .| Fidi¢sky prikaz sk.B 19 68%
Schopnosti/dovednosti y p. , >
znalost Nj jazyka 6 21%
znalost Aj jazyka 12 43%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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6.4 Prubéh Assessment centre

Na samotné vybérové fizeni bylo pozvano sedm nejvhodnéjSich kandidatu.
Jednalo se o pé&t muzd a dvé Zeny. Sest kandidat(l bylo z externich zdroju (reagovali
na inzerci na inzertnim serveru www.jobs.cz), jedna kandidatka byla ze zdrojl internich
(stavajici zaméstnankyné na pozici supervizorky, ktera byla aktivné oslovena vedenim
spole€nosti).

Vybérové fizeni na pozici projektového manazera bylo realizovano metodou
Assessment centre a bylo rozdéleno do péti bloka.

V uvodu vybérového fizeni probéhlo predstaveni hodnotiteld a byla
prezentovana nabizena pracovni pozice. Nasledné se v kratkosti predstavili jednotlivi
uchazedi, ktefi poté zacali pracovat na konkrétnich zadanich.

Prvni blok byl zaméfen na zpracovani modelové situace s nazvem Londynsky
taxikaf. Ukolem uchazedd bylo, dle uréenych podminek zadani, vdaném Casovém
terminu navrhnout, jak zajistit v konkrétni Uloze, dostateény pocet taxikar(, s co
kreativita, financni kompetence a nasledna prezentace vysledku.

Druhy blok byl zaméfen na tymovou spolupraci. Kandidati dostali spole¢né
zadani modelové situace s nazvem Posledni sezéna v hotelu Ozén. Ukolem skupiny
bylo analyzovat situaci v hotelu a nabidnout majitelim (hodnotitelim) FeSeni, co dal
s chatrajicim hotelem. V této ¢asti byly hodnoceny analytické schopnosti, organizacni
schopnosti, koncepéni schopnosti, vyspélost komunikaénich a manazerskych
schopnosti, time management a tymova spoluprace.

V tfetim bloku jiz méli u€astnici moznost se vice seznamit s praci projektového
manazera na call centru. Zadani bylo, jak pfipravit projekt pro volani. Konkrétné se
jednalo o vypoCet a navrh potfebné lidské kapacity a jakym zplsobem dosahnout
pozadované uUspésSnosti na projektu. Zde byly hodnoceny koncepéni a analytické
schopnosti, prezentaéni a komunikacni dovednosti, manazerské schopnosti a osobni
manazersky profil, tedy zda je kandidat vid&i osobnost, respektuje druhé, umi ocenit,
nasloucha a je schopen sebehodnoceni.

Ve ¢&tvrtém bloku uchazedi vypracovavali psychodiagnostické testy, které pro né
pfipravila manazerka pro rozvoj zaméstnanct. Ugastnici dostali k vypracovani tFi testy,
Egogram, BelbinGv dotaznik tymovych roli a ICL test. Testy vyhodnotila a nasledné
uCastnikim prezentovala manazerka pro rozvoj.

Poslednim blokem byly individualni pohovory s jednotlivymi kandidaty. Zde byl

na zakladé vysledkl testd hodnocen profil kandidata, dale jak kandidat vidi a hodnoti
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program celého dne a nasledné odpovédi kandidata na otazky posuzovatell. V ramci
individualniho pohovoru byly uchaze¢im kladeny pfevazné oteviené otazky, aby se
posuzovatelé o uchazeci dozvédéli co nejvice informaci.
Pfiklady otazek pfi individualnich pohovorech s uchazeci:

- jaka je VaSe pracovni historie,

- co se Vam v pfedchozim zaméstnani povedIo,

- jaké jsou Vase silné a slabé stranky,

- naco jste ve svém zivoté pysny/pysna,

- jak by mél podle Vas vypadat idealni pracovni tym,

- co Vas nejvice motivuje pro praci u nasi spole¢nosti,

- Cim byste byl/byla nasi spole¢nosti nejvic prospéSny/prospésna,

- jaké ohodnoceni byste si za sv(lj pracovni vykon predstavoval/pfedstavovala.®®

6.5 Vyhodnoceni procesu vybéru pracovnikt

Finalni fazi vybérového fizeni na pozici projektového manazera bylo
vyhodnoceni vhodnosti a kvalit jednotlivych uchazecl. Hodnotitelé k vyhodnoceni
vybérového fizeni pouzili souhrnnou tabulku, do které v pridbéhu celého dne
zapisovali vysledky modelovych situaci u jednotlivych kandidatd. Po rozlouceni se
s kandidaty a oficialnim ukon&eni vybérového fizeni, se hodnotitelé sesli nad svymi
poznamkami a diskutovali o vhodnosti &i nevhodnosti jednotlivych kandidatu.

Ze sedmi uchazeCu se hodnotitelé rozhodovali mezi tfemi nejvhodnéjSimi.
Vitézem vybérového fizeni se stal uchaze¢ z externich zdroju, ktery mél pfedchozi
pracovni zkuSenosti s vedenim projektd, konkrétné z reklamni agentury. Hodnotici
komisi presvédCil svymi analytickymi, koncepénimi a organizaCnimi schopnostmi,
kterymi pfevySoval ostatni uastniky vybérového fizeni.

Vysledek vybérového Fizeni byl vSem u€astnikim oznamen telefonicky, pficemz
neuspésSnym Ucastnikim vybérového fizeni byl sdélen i dlvod, pro¢ nebyli na pozici
projektového manazera vybrani prave oni.

S kandidatem, ktery ve vybérovém fizeni uspél, byly nasledné domluveny
vesSkeré formalni nalezitosti tykajici se jeho nastupu do zaméstnani a nastaven

harmonogram jeho vzdélavani a zapracovani se na pozici projektového manazera.

% Interni dokumenty spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
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Po ukonCeni vybérového fizeni, se hodnotitelé seSli na schlzce, urené
k vyhodnoceni celého dne a procesu vybéru pracovniku. Tématem byly nasledujici
oblasti:

- dostateéna a kvalitni pfiprava,

- Casovy harmonogram,

- zvolené metody,

- kvalita prostfedi, kde vybé&rové fizeni probihalo,
- profesionalita hodnotiteld.

Jednotliva témata byla detailné rozebrana, pfi¢emz u kazdého bylo uvedeno, co
se v procesu vybéru podafilo, a zaroven jaké jsou moznosti ke zlepSeni. Ze schlzky
hodnotitelt byl vyhotoven zapis, obsahuijici ukoly, terminy a odpovédnosti jednotlivc.

Zhodnoceni vybérového fizeni z hlediska jeho obsahu, formy a kvality, a
zaroven vzajemna zpétna vazba hodnotitell, je pro spole€nost velmi dllezita. Na
zakladé téchto informaci pak muze spole€nost zlepSovat sva dalSi vybérova fizeni a

vyvarovat se chyb, kterych se mohla dopustit v minulosti.
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7 NAMETY KE ZLEPSENI

V této kapitole autorka pfedstavi navrhy a naméty, vyuZzitelné pfi dalSim
ziskavani a vybéru pracovniki do spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o.

| pfestoze spoleCnost vychazi pfi obsazovani volnych pracovnich mist
z dlouholetych pracovnich zkuSenosti managementu, ktery se oblasti vzdélavani,
rozvoje a naborl zaméstnancl do call center zabyval i v minulosti a v jinych
organizacich, je zde potencial proces obsazovani volnych pracovnich mist inovovat a
zefektivnit. Jedna se o vyuziti dalSich metod a forem ziskavani a vybéru zaméstnanct,
které pomohou pfilakat do spole€nosti co nejvice kvalitnich uchazeca.

Spole¢nost nabizi pracovni uplatnéni formou brigady i pro studenty stfednich a
vysokych $kol, jez se snazi oslovit pomoci letakl vyvéSenych na vefejné pfistupnych
nasténkach. Nabidka brigady formou letaku, vSak neoslovi vSechny studenty, ale
pouze ty zajemce, ktefi informace uvefejnéné na nasténce aktivné sleduji. Spole¢nost
by proto méla byt vtomto pfipadé aktivnéjsi a studenty oslovit pfimo, a to formou
osobnich prezentaci. Autorka navrhuje, aby zaméstnanci personalniho oddéleni
spoleCné se supervizory, navstivili studenty pfi vyuce (po pFfedchozi domluvé
s vedenim $koly) a predstavili jim moznost spoluprace ve spoleCnosti ATODA
Telemarketing, spol. sr.o. Spole€nost studentim totiz nenabizi pouze kratkodobou
spolupraci na brigadu v jejich volném &ase, ale do budoucna i mozZnost dalSiho rozvoje
a pracovni pfilezitosti po ukonéeni studia. Prezentace pro studenty by mély byt
realizovany interaktivni formou a v pfatelské atmosféfe. Tim bude tato nabidka pro
studenty zajimava a motivujici.

DalSi moznosti jak pfedstavit uchazeCim o praci aktivity spole¢nosti ATODA
Telemarketing, spol. s r.o., a tim ziskat dalSi zaméstnance, jsou dny otevienych dvefi.
Tato forma ziskavani zaméstnancu je vhodna hlavné pro obsazované pozice operatoru
call centra, kdy v pfedem urleny den a Cas, jsou prostory call centra otevieny Siroké
vefejnosti. Navstivit a prohlédnout si call centrum tak maji moznost jak studenti
hledajici brigadu, tak i uchazedi, zajimajici se o zaméstnani na hlavni pracovni pomér.
Soucasti dne otevienych dvefi by méla byt prezentace pracovnikl personalniho
oddéleni, ktefi uchaze€im predstavi moznosti spoluprace na nabizenych pozicich.
Personalisté, popf. jini k tomu ur€eni pracovnici spole¢nosti, by méli byt v ramci dne
otevienych dvefi pravodci uchazecu, kterym budou schopni odpovédét na jejich
pfipadné dotazy. Aby se informace o pfipravovaném dni otevienych dvefi dostala

k uchaze€im o zaméstnani v€as, méla by spole¢nost tuto informaci zvefejnit na svych
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webovych strankach, vyvéskach ufadu prace a na nasténkach stfednich a vysokych
Skol. Dny otevienych dvefi, by se mohly stat ve spolecnosti pravidelnou aktivitou, ktera
muze pomoci jak uchazecu (seznami se s prostfedim call centra), tak i personalistim,
ktefi mohou sledovat chovani jednotlivych uchaze€u v budoucim pracovnim prostfedi
(zda se zajimaji o déni na call centru, maji dotazy na obsazovanou pozici, apod.).

Aby byla spoleCnost ATODA Telemarketing, spol. sr.o. schopna i nadale
ziskavat kvalitni zaméstnance, méla by se také vice zaméfit na srovnavani svych
prednosti, se spoleCnostmi konkurenénimi a snazit se ziskavat informace o déni
v téchto spole€nostech. Jedna se prevazné o oblasti zaméstnaneckych vyhod a
rozvoje zaméstnancli, napf. poskytovani benefitl, poskytovani dostate¢ného
vzdélavani potfebného k vykonu prace, moznosti prace v jednosménném provozu Ci
prace na snizeny pracovni Uvazek. V sou€asnosti tyto informace spole¢nost ziskava
tak, ze se vedeni spole€nosti pravidelné uc€astni setkani predstavitell kontaktnich
center pusobici v Ceské republice. Jedna se o tzv. CC Férum, na kterém jsou
diskutovany rGzné oblasti prace na call centru (napf. hodnoceni a odménovani
pracovniku, vyuzivané systémy a aplikace, apod.). Dal§i moznosti, jak tyto informace
ziskat, jsou rozhovory s pracovniky pfichazejici do spole€nosti od konkurence. Tyto
informace je mozné vhodné vyuZzit pfi prezentaci volnych pracovnich mist, vyzdvihnout
vyhody a benefity, které spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. nabizi. Pomoci
ktomu mulze i spoluprace s ufadem prace, konkrétné s poradci, ktefi pomahaiji
uchaze€lm ziskat pracovni uplatnéni a informuji je o zaméstnaneckych benefitech a
vyhodach ve spole¢nosti.

Pro ziskani klicovych zaméstnanci na pozice stfedniho a vysSiho
managementu, by méla spoleCnost vyuzit také pracovnich obédu. Pokud ziska
doporu€eni na vhodného kandidata, ktery je ale v pracovnim poméru u jiné
spolecnosti, mize ho oslovit pomoci nezavazného rozhovoru u pracovniho obéda nebo
vecere, kde se vzajemné informuji o moznostech a nabidce obou zu¢astnénych stran.
Vyhoda této metody osloveni vhodnych kandidatu spociva v tom, Ze osloveny kandidat
ma jiz na nabizené (nebo podobné) pozici pfedchozi praxi a ma schopnosti a
dovednosti na pozici poZadované a uplatnitelné.

Spole¢nost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. pfi vybéru zaméstnancu vyuziva
pro evidenci, hodnoceni a vybér uchaze€u pouze excelové soubory, do kterych jsou
zapisovany informace o jednotlivych uchazecich. Jedna se napf. o dulezité informace
z zivotopisu, hodnoceni uchaze€e na vybérovém fizeni &i informace o prijeti Ci

nepfrijeti. Tato evidence se v sou€asné dobé jevi pro spole¢nost jako nedostatecna a
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pro moznosti vyuziti do budoucna nepouzitelna. V priibéhu dvou mésicu vSak bude do
spole€nosti implementovana nova personalni aplikace, ve které bude mozné evidovat
veskeré informace o stavajicich i byvalych zaméstnancich. Tato aplikace umozniuje i
evidenci uchazeCl o zaméstnani, coz muze zefektivnit proces vybéru pracovniki do
spolec¢nosti. Jejich Zivotopisy, motivacni dopisy, vypracované modelové situace, ale i
hodnoceni jednotlivych hodnotiteld na vybérovém fFizeni, je mozné uchovavat pro
budouci potfebu. Autorka doporucuje, aby spoleénost této moznosti v co nejvétsi mire
vyuzivala, nebot si timto muze vytvaret databazi potencialnich zaméstnanct, které
muze v pfipadé potfeby dalSich lidskych zdroji kdykoliv kontaktovat s moznosti

spoluprace.
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ZAVER

V bakalarské praci, Ziskavani a vybér vedoucich pracovniki ve spolecnosti
ATODA Telemarketing, spol. sr.o., se autorka zabyva personalnimi ¢&innostmi,
souvisejicimi s planovanim lidskych zdroja, ziskavanim pracovnikl a vybérem
pracovniku do spole¢nosti.

Cilem bakalafské prace bylo seznamit ¢tenare s procesem ziskavani a vybéru
vedoucich pracovnikl ve spolecnosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o. a navrhnout
fedeni, jak tento proces zlepsit a zefektivnit.

V dnesni dobé&, klade vétSina spoleCnosti na aktivity spojené s naborem
zaméstnancu velky dlraz, a to zejména z dlvodu velkého mnoZstvi uchazecu o
zameéstnani. Na trhu prace jsou pro zaméstnavatele k dispozici uchazeci s riznymi
stupni schopnosti a dovednosti, proto je ve spoleCnosti nutné nastavit kvalitni a
efektivni proces ziskavani a vybéru pracovnik(, aby byli do spole€nosti pfijati pouze
nejvhodnéjsi kandidati.

Dulezitymi vstupy v procesu ziskavani a vybéru pracovniku jsou pro spolecnost
informace, tykajici se planovani lidskych zdroju. Tedy jaké a kolik zaméstnancui bude
spoleénost potfebovat v daném Casovém obdobi, aby byla schopna zabezpe it plnéni
svych dlouhodobych, ale i kratkodobych cilid. Jakmile zna spole¢nost planované
kapacity zaméstnanctl, mize se zaméfit na vytvareni a analyzu pracovnich mist, které
chce obsadit. Spole¢nost by méla mit zpracovanou analyzu pracovniho mista, kde se
zaméfi na pracovni Ukoly a podminky na poZadovanou pracovni pozici, a zaroven
bude specifikovat poZadavky na pracovnika.

Pro ziskavani pracovnikl mulze spole€nost vyuzit pro obsazeni pracovniho
mista uchazece z internich zdroju (stavajici zaméstnanci spole¢nosti) nebo ze zdroju
externich (uchazeci na trhu prace). S tim souvisi i moznost vyuziti nejraznéjSich metod
a forem vyhledavani pracovniki. Nejcastgji spole€nosti vyuzivaji kombinaci nékolika
metod vyhledavani pracovnikd. Zfidkakdy se spoleCnosti zaméfi pouze na jednu
metodu. Spole€nost ATODA Telemarketing, spol. sr.o. vyuzZiva pfi ziskavani
pracovniki na vedouci pozice ruzné metody vyhledavani pracovnikd. Mezi ty
nejCastéjsi a z hlediska nasledné uspésnosti pfi vybéru pracovnikld patfi, vyhledavani
talentl ve spoleCnosti v Ffadach operatorl a inzerce na internetovych pracovnich

portalech.
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Autorka navrhuje, zacit pfi ziskavani vedoucich pracovniki do spolecnosti
ATODA Telemarketing, spol. s r.o., vyuzivat také moznosti pracovnich obédu a vecefi
s uchazedi, ktefi byli doporuceni na kliCové pozice ve spole¢nosti.

Na ziskavani pracovnikll navazuje dalSi z personalnich Cinnosti, a to je vybér
pracovniki do spole¢nosti. Pro vybér nejvhodnéjSich kandidatl na obsazované
pracovni pozice, mohou spole¢nosti vyuzit rizné metody vybéru pracovnikl. Stanoveni
vhodné metody vybéru pracovnikl, zavisi prevazné na pozadavcich kladenych na
pracovni misto.

Ve spole¢nosti ATODA Telemarketing, spol. s r.o., se pro vybér zaméstnanc
na pozice operatorll vyuzivaji zpravidla osobni pohovor s uchazeéi. Pfi obsazovani
klicCovych pozic ve spole€nosti, napf. pozic supervizorl &i projektového manazera,
vyuziva spoleCnost metody Assessment centre. Pfi vyuziti této metody, maji
hodnotitelé moznost ziskat detailni informace o schopnostech, dovednostech a
vlastnostech jednotlivych kandidatl, diky nimz mohou posoudit jejich kvality, a zaroven
stanovit, zda jsou vhodnymi & nevhodnymi kandidaty na obsazovanou pracovni pozici.

V procesu vybéru vedoucich pracovnik(l ve spolecnosti ATODA Telemarketing,
spol. sr.o0., navrhuje autorka vyuZzit funkcionalitu nové implementované personaini
aplikace, kterou je uchovavani informaci o jednotlivych kandidatech, pro jejich mozné
osloveni v budoucnosti.

Proces ziskavani a vybéru vedoucich pracovniki ve spole¢nosti ATODA
Telemarketing, spol. sr.o., se jevi jako kvalitné zpracovany a vyuzitelny i pro dalsi

nabory zaméstnancl na vedouci pozice.
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PRILOHY

Priloha A — Letak pro nabor novych zaméstnancu

BRIGADA PRO STUDENTY A KAZDEHO,

KDO S| CHCE VYDELAT PENIZE...

Spole¢nost ATODA hleda absolventy, studenty stiednich skol, VOS,
VS, lidi se zkusenosti s obchodem, i ty, ktefi se chtéji do prodeje pustit..

pro pozice .
TELEFONNICH KONZULTANTU

naplh prace: - telefonicka komunikace se zdkazniky

nabizime: « flexibilni pracovni dobu pfizplisobenou Vaidim ¢asovym moZnostem
+ fixni mzdu + bonusy

Tel.: 775 173 506 |
www.atoda.cz e?mallz nabory@atoda.cz ‘ ato d d



Pfriloha B — Znéni inzerce uverejnéné na www.jobs.cz

ATODA Telemarketing, spol. s r.o.
Projektovy manazer/ka

Spoleénost ATODA Telemarketing, spol. s r.o. plsobici v oblasti telemarketingu, vypisuje vybérové fizeni
na pozici Projektovy manaZerka.

Pracovni napln

- Fiiprava a vedeni prodejnich projekid pro telemarketing

- Komunikace se zadavateli projektu, realizacénimi tymy a tymy podpory

- Nastavovani cild, procesd, reportingu, controllingu a kapacit pro realizaci projektt

- Kontrola funkénosti procest v ndvaznosti na vysledky projekia

- Optimalizace proces( a implementace

- Vyhodnocovani a reporting vysledki prodejnich projeltd zadavatelom, viéetn& screeningu
marketingovych indikétord a vytvofeni podkladd pro fakturaci

PoZadujeme:

-vEis8

- Pfedchozi projektova praxe podminkou

- Organizaéni schopnosti

- Znalost vedeni a motivace tymu spolupracovniki

-Vybomeé komunikacni a prezentacni dovednosti

- Schopnost koordinovat vice soufasnég probihajicich Sinnosti
- Wysoka mira odpovédnost a loajality

- Cit pro marketingové a prodejni strategie

- Wysoka Uroven koncepéni préace — hledani souvislosti, fizeni aktivit jako celku
- Samostatnost

- Znalost préace na PC (Word, Excel, Power Point, Internet)

Mabizima:

Motivujici platové ohodnoceni (fizni mzda + bonusy)

MozZnost rozvinout schopnosti a dovednosti kencepéni prace
Zajimavou praci, ktera vam umozni rozvinout i manazerske dovednosti
Praci v mladém a pratelském kolektivu

V pfipadé zajmu, zasilefte strukiurovany Zivotopis na adresu: | janouchova@atoda.cz
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