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Abstrakt

Cilem bakalarské prace je analyza ndboru a vybéru animatord CK Alexandria
a navrh novych postupl a procest pro ziskavani a vybér animatori do
budoucna. Pfinosem prace bude za pomoci navrhované zmény prilakat
zadouci uchazece o pracovni misto, efektivnéjsi proces vybéru animatoraq,
ktery zvysSi kvalitu animaci v destinacich a nasledné zmirnéni fluktuace
animatori. Teoreticka ¢ast obsahuje souhrn zasadnich teorii ¢innosti naboru
a vybéru, které jsou nadale vyuzity v praktické c¢asti. Praktickou cast tvofi
analyza naboru a vybéru animatorti v CK Alexandria, doporu¢ené zmény

v oblasti naboru a navrh nového vybérového fizeni.

Klicova slova

Nabor, vybér, popis pracovniho mista, pozadavky pracovniho mista,
animator, animacni programy.

Abstract

The objective for the Bachelor's thesis is the analysis of recruitment and
selection of animators for the CK Alexandria as well as proposal for the
future process and strategy of acquiring and hiring new animators. The
advantages of the project, with enforcement of suggested changes, will
include more effective selection of the animators, which will increase the
quality of animator services in the destinations and it will also possibly
decrease the fluctuation of animators.

The theoretical part includes summary of the fundamental action theories of
enrollment and election which are also used in the practical part of this
thesis.

The practical part is consisted of the analysis of recruitment and selection of
animators for the CK Alexandria as well as the recomended changes in the
enrollment, in addition to proposal for the new job selection procedure.

Key words

Recruitment, job description, job requirements, animator, animation

programs.
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1 UvoDNi ¢AsT

1.1 Uvop
Jedna z nejdtlezitéjSich personalnich ¢innosti je nabor a vybér zaméstnanca.

To, jaci lidé budou pfijati na pracovni mista ve firmé, ovliviiuje dale pracovni
vykon a vysledky, adaptaci, integraci do pracovniho kolektivu, dobu setrvani
ve firmé aj. Pokud tedy planovani potieby lidskych zdrojti vykazuje potiebu
naboru a vybéru novych zaméstnanct, ¢i se vyskytla nenadala situace, kdy
bylo pracovni misto uvolnéno a je tfeba ziskat nového zaméstnance, mél by

se klast velky dliraz na pfipravu a ddle kvalitni provedeni naboru a vybéru.

Bakalarska prace Nabor a vybér zaméstnanci CK Alexandria je specialné
zaméfena na ziskavani jednoho typu zaméstnancl, a to animatord.
Animatofi jsou pracovnici v zahrani¢nich destinacich, v hotelu béhem letni

sezodny. Staraji se o zabavu a aktivni vyziti hostl na jejich dovolené.

s vz

Teoreticka ¢ast obsahuje souhrn zasadnich teorii ¢innosti naboru a vybéru,
které jsou nadale vyuzity v praktické casti. Prvni ¢ast teorie se zabyva
naborem zameéstnanci, feSi zdroje pracovnikl, faktory ovliviiujici nabor
a metody nadboru zaméstnancl. Druha c¢ast zkouma vybér zaméstnancl

z hlediska psychometrickych vlastnosti metod a metod vybéru pracovnikd.

Praktickd c¢ast se zabyva analyzou ndboru a vybéru animatord v CK
Alexandria. V avodu charakterizuje cestovni kancelaf, animacni programy
a samotnou cdcinnost animatorid. Nasleduje komparace poctu uchazecl
a pracujicich animatori vletech 2014 - 2017 a detailni popis naboru
a vybéru vroce 2017. Soucasti analyzy bylo dotaznikové Setfeni uchazecu,
které probéhlo bezprostiedné po vybérovém fizeni animatord. K zjisténi
pozadavkl na animatora bylo pouzito profesiografie, konkrétné vypovédi
zameéstnance a popisu pracovniho mista. Popis se zaméruje na udaje

o pracovnim misté a specifické pozadavky na pracovnika.

V zavéru prace je vyjadien a sestaven navrh na zménu v oblasti naboru

s v oz

a vybéru animatorli. Zména by méla pfispét k prildakani zadoucich uchazect
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o pracovni misto, k efektivnéjSimu vybéru a naslednému zmirnéni fluktuace

animatord v CK Alexandria.

1.2 CiLAPRINOS
Cilem prace je analyza naboru a vybéru animatorti CK Alexandria a navrh

novych postupi a procesti pro ziskavani a vybéru animatorti do budoucna.

Pfinosem prace bude za pomoci navrhované zmény pfilakat zadouci
uchazece o pracovni misto, efektivnéjsi proces vybéru animatora, ktery zvysi
kvalitu animaci v destinacich, a nasledné zmirnéni fluktuace animatord v CK

Alexandria.
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2 NABORAVYBERZAMESTNANCU

JZiskavani pracovnikili je persondlni ¢innost, jejimZ cilem je identifikovat,
pfitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu” (Dvofakova, 2007, s.133).
Na prvni pohled, by se mohlo zdat, ze jde predevSim o pfilakani velkého
poctu uchazeci. Pro organizace je ale vice zadouci eliminovat nevhodné
uchazece, a ziskani jen takového poctu uchazecl, aby byl vétsi prostor pro

kvalitnéjsi vybér potencialnich zaméstnanct (Dvoiakova 2007, s.133).

Nabor a vybér zaméstnancl je delSi proces, ktery Bélohlavek rozfazoval
(2001, 5.363) do nasledujicich krokd:

—

. Rozhodnuti o zahajeni naboru

Pracovni specifikace

Plan ndboru

Siteni informaci

Shromazdéni nabidek

Pozvani vhodnych uchazeci k osobnimu kontaktu
Kontakt s potencialnimi uchazeci

Vybér vhodnych uchazeci

© ® N O U M W N

Sestaveni nabidky
10.Rozhodnuti uchazece

11.Pfijeti pracovnika

,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt ziskat
s vynaloZenim minimalnich nakladli takové mnoZstvi a takovou kvalitu
pracovnikd, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potreby lidskych

zdroji” (Armstrong, 2010, s.342).

2.1 DEFINOVANIi POZADAVKU

Kazda organizace by méla mit definovany pocet a kategorie lidi, které
potiebuje. Tyto pozadavky se odvozuji z planu lidskych zdroji. Nemél by se
vsak klast dliraz jen na tyto potieby, ale soustfedit se i na to, zda je potfeba u
nékterych pracovnich pozic nahrada. DalsSi nezbytnosti pro nabor a vybér
zaméstnancl je popis (specifikace) pracovniho mista. Tento popis by mél

13



obsahovat pozadované odborné schopnosti a dovednosti, schopnosti
chovani, pozadavky na vzdélani a praxi, vztahy nadfizenosti a podfizenosti.
Pokud ale chceme, aby popis pracovniho mista slouzil kziskavani
pracovnikli, tak je dobré ho rozsifit o pracovni podminky. Mezi tyto
podminky se muiZe fadit mzda/plat, pracovni doba, zaméstnanecké vyhody,
prilezitosti vzdélani, rozvoje a kariéry. Takovy popis nam muze slouzit jako
podklad pii naboru a vybé&ru zaméstnanci (Armstrong, 2010, s.343).
Personalistim ¢i jinym povéfenym osobam, které vytvareji popis pracovniho
mista, mize poskytnout nezbytné a systematické informace profesiografie.
Metody profesiografie se lisi podle toho, zda jsou zaméreny na vykonavanou
¢innost nebo na samotného pracovnika. Pro vybér zaméstnanci se pouzivaji
pfevdazné metody zaméfené na pracovnika (Kolman, 2010, s.68). V knize
Vybér zaméstnanci uvadi Kolman (2010, s.68) 4 zakladni zdroje udaja:
pisemné materidly, vypovéd pracovnika, vypovéd kolegli a pfFimé
pozorovani. Dlilezitou Casti profesiografické studie je vypovéd vykonavatele
prace. Casto v3ak dochazi ke zkresleni pracovni naplné subjektivnim
nazorem pracovnika. Aby se tomuto problému predeslo, je dobré vyuzit
metodu ,snimek pracovniho dne”. Tato metoda spociva v prabézném
zapisovani vsSech cinnosti béhem prace. Takto pracovnik svou praci
zaznamenava den, ale i tyden. Sice metoda zabira vice Casu, ale predejde se

tomu, Ze se opomenou daleZité pracovni &¢innosti (Kolman, 2010, 5.69).

2.2 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovani lidskych zdroji vychazi ze strategickych cilli organizace.
Napomaha k dosahovani téchto cili stanovenim potieb lidskych zdrojd,
které organizace potifebuje. Na planovani lidskych zdrojii pohlizime spise
z delSi perspektivy, ale nékdy je potieba zaméfit se i na kratkodobéjsi
pozadavky (Armstrong, 2010, s.305). Pfi personalnim planovani se
zamérujeme hlavné na budoucnost organizace. K tomu, aby bylo planovani
realné a odpovidajici potfebam, slouzi nékolik metod. VétSinou se uziva
statistickych Udajl, jako je analyza (planovaci ¢i rozpoétova) nebo indexni

metody, metody zamérujici se na zménu konkurencniho prostredi, inovaci
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vyrobk(i nebo vyrobnich technologii, poptavky a nabidky aj. Planovani
v mensich firmach je vétsSinou v kratSim casovém horizontu 1 az 2 roky
(Ambrossova, 2011, 5.79).

Pfi planovani lidskych zdroju je dilezité zjistit, kolik lidi a jaké lidi budeme
potfebovat. Jde tedy o snahu vyhovét jak kvantitativnim, tak i kvalitativnim
pozadavkiim na lidské zdroje, které by mély byt sladény s potiebami

podniku (Armstrong, 2010, 5.305).
Podle Dvofakové (2007, 5.120) planovani lidskych zdroja zahrnuje:

1. Rozbor prostredi
e Zahrnuje zdroje rizik a pfileZitosti, vnitini (technické zazemi,
organizaéni kultura a strategie) a vnéjsi (legislativa, konkurence
aj.) podminky organizace.
2. Predpovéd poptavky po praci
e Za pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod muizZeme
zjistovat, jaky maji vliv aktivity organizace na potieby lidskych
zdroju.
3. Predpovéd nabidky lidskych zdrojt
e Zde nas ceka rozbor nabidky pracovni sily na vnéjSim trhu a
audit vnitinich lidskych zdroju.
4. |dentifikace rozdilu mezi pfedvidanou poptavkou po praci a nabidkou
pracovni sily
o Zjisténi potencionalniho nadbytku nebo nedostatku
zaméstnancl. Nasledné zpracovani nastinu jeho feSeni.
5. Harmonogram akci k realizaci reSeni
e Tyto personalni cinnosti vychazi z predchoziho kroku a jsou
zaméreny dovniti organizace (povyseni, trénink, pfevedeni, re-
design pracovnich ukold, zména pracovniho reZimu) i na vnéjsi
trh (spoluprace s Gfady prace, ziskavani pracovniku aj.)

6. Kontrolu a vyhodnoceni

15



e Vjaké mife jsou dosazeny cile planovani lidskych zdrojti a jaka
je efektivita. Posuzovat vysledky lze pomoci definovanych

a méfritelnych kritérii.

V zavéru lze fici, Ze planovani lidskych zdroji slouzi k dosazeni strategickych
cili organizace, kam spada stala konkurenceschopnost, dlouhodoba
prosperita i udrzitelny rozvoj. Také by mélo slouzit k uspokojovani
specifickych potfeb zaméstnanct, napf.: opravnény vydélek, rozvoj a kariéra,

ucelny postup ¢i perspektivni zaméstnani (Siky¥, 2012, s.66).

2.3 POPIS PRACOVNIHO MISTA
Popis pracovniho mista vytvarfime za pomoci analyzy pracovniho mista. Na
zakladé této analyzy miliZeme nasledné vytvofit dvé oblasti v popisu

pracovniho mista a tim jsou podle Sikyfe (2012, s.73):

1) ddaje o pracovnim misté
(nazev, ukoly, pravomoci, povinnosti, podminky, odpovédnosti,
moznosti vzdélani),

2) udaje o pozZadavcich pracovniho mista na zaméstnance
(odborna praxe a dosazené vzdélani, osobni charakteristiky,

specifické dovednosti a znalosti).

Pokud se podafi vytvofit kvalitni popis pracovniho mista, tak mtiZze slouzit
jako opora pro dalSi procesy naboru a vybéru zaméstnancl. Slouzi pfi
stanoveni metod vybéru zaméstnancui, pfi vybéru potfebnych dokumentd,
které budeme poZadovat od uchazecl, béhem formulovani nabidky
zaméstnani, k definici kritérii a pfi realizaci predbézného i finalniho vybéru
uchazecl o zaméstnani (Koubek, 2010, s.132).

VySe bylo uvedeno, co by mél popis pracovniho mista obsahovat. Pokud se

blize zamérime na pozadavky na pracovnika, tak je vhodné je podle Koubka

(2010, s.134) rozdélit na:

e Nezbytné (tyto pozadavky jsou potiebné pro vykon prace na

daném pracovnim misté&, z t&chto pozadavki nelze slevit).
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e Zadouci (tyto pozadavky by mél uchaze¢, alesponi z ¢asti zvladat
nebo mit predpoklady kjejich budoucimu zviadnuti, je zde
moznost zaskoleni, vycvikd apod.).

e Vitané (pokud disponuje uchaze¢ témito pozZadavky je
flexibilnéjsi a pro organizaci vyuzitelngjsi).

e Okrajové (jsou pozadavky, které jsou snadno nahraditelné a

nejsou nezbytné& nutné pro samotny vykon prace).

Takové déleni nam pomtiZze nejen u vybéru uchazeci, ale také pfi naboru.
Napfiklad si za pomoci téchto poZzadavkl budeme schopni vytvofit kvalitni
inzerci, protoze mame predstavu o tom, co je pro urcitou pracovni pozici
nejdilezitéjsi.

Armstrong (2010, s.346) uvadi dva nejznaméjsi modely pro klasifikaci
pozZadavki. Model s delsi historii, jejimz autorem je Rodgers, je sedmibodovy
model. Druhy model vytvofil Munro - Frazer a je znamy pod ndazvem
pétistupnovy model. Oproti prfedchozimu modelu jednodussi pfi vyuziti
v praxi. Oba dva modely poskytuji cenné informace o pracovnim misté

a dllezitych pozadavcich na uchazece.
Sedmibodovy model

1. fyzické vlastnosti
védomosti a dovednosti
vSeobecna inteligence
zvlastni schopnosti
zajmy

dispozice (sklony)

N o o M W N

okolnosti (zazemi)

Pétistupiiovy model

—

. vliv na ostatni
ziskana kvalifikace

vrozené schopnosti

d W N

motivace
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5. emocionalni ustrojeni

Na konec by stal za zminku pfistup, ktery je v posledni dobé& hodné vyuzivan
a tim je pfistup zalozeny na schopnostech. Pfi takovém pfistupu se nejvice
klade diliraz na schopnosti (se zaméfenim na schopnosti chovani) potiebné
pro dané pracovni misto. Vénujeme se vice analyze lidi nez pracovnich mist,
abychom rozpoznali vlastnosti, které jsou zadouci pro pracovni vykon.
Pomoci zminéného pfistupu muizZeme snadnéji vybirat metody
a diagnostické testy pro vybér uchazeci. Ziskame informace, které by pfi
vybéru potencidalnich zaméstnanci mély usnadnit sestaveni struktury
pohovorl & samotné rozhodovani pfi findlnim vybéru (Armstrong, 2010,

s.346).

Pokud mame jiz definované a odsouhlasené pozadavky na uchazece, je tfreba
zamyslet se nad tim, jaké pozadavky uvedeme v inzerci. Casto se stava, ze
zaméstnavatel ma prehnané naroky, které mohou i kvalitni a velmi vhodné
uchazece odradit. Méné cCasté je pak uvedeni pfilis malo pozadavka, které
naopak muzZe pfilakat uchazee nevhodné a tim se cely proces naboru
a vybéru svelkou pravdépodobnosti ztizi a prodlouzi. Nejvhodnéjsi je
zverejnit pozadavky nezbytné a vybrat nékteré pozadavky zadouci.
Pozadavky vitané a okrajové nam poté budou slouzit pfi samotném vybéru

uchazede z uzdiho kruhu uchazeéi (Koubek, 2010, s.134).

3 NABORZAMESTNANCU

JZiskavani pracovniki je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci pfilakala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazeci o tato
mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu” (Koubek, 2010,
s.126). Ziskavani nebo ndabor se zaméfuje na rozpoznavani vhodnych
pracovnich zdroji a podani vhodnych informacich o pracovnich mistech,
ktera jsou organizaci nabizena. Také se zamérfuje na to, jak jednat s uchazedci,

jak a jaké informace o uchazecdich ziskavat a celkové se zajima o
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administrativu a organizaci viech cinnosti, které ziskavani a nabor obsahuji

(Koubek, 2010, 5.126).

Pro oznaceni vSech téchto cinnosti se v praxi vzil termin nabor. Vtomto
smyslu je termin nabor pouzit i v této praci. Avsak je dobré védét, ze v teorii
se pouziva jesté jednoho terminu, a tim je ziskavani. Ziskavani je pouzivano

ye

pfi hledani zaméstnancl z vnitfnich zdrojli. Naopak nabor se pouZiva pro

pfilakani uchazed&l ze zdroja vnéjsich (Koubek, 2010, s.127).

3.1 ZDROJE PRACOVNIKU

Vnitini zdroje pracovnikii

Vnitini zdroje pracovnikll jsou zdroje zvlastnich fad, tedy jiz stavajici
zaméstnanci organizace. Neni to pravidlo, ale ve vétsiné pfipadl si jako
hlavni zdroj vybere organizace zdroje vnitini. Nabor z vnitfnich zdrojia ma
nékolik vyhod. Ma pozitivni Gcinek na stabilitu zaméstnanci a na fluktuaci.
Zameéstnanci maji i vyssi vykonnost, protoze je motivuje moznost kariérniho
ristu. Zlepsuje to nejenom moralku, ale i pracovni spokojenost. Pfi ziskavani
ma zameéstnavatel vétsi znalosti a vice informaci o kandidatovi. Negativni
strankou tohoto vybéru muze byt promitnuti osobnich vztahli zaméstnancu
v organizaci, které prehlusi schopnosti a pracovni vykon zaméstnance. Také
je jisté, ze stavajici zaméstnanec nepfinese do organizace tolik inspirace
ke zménam a inovacim, jaké by pfinesl novy zaméstnanec, ktery pouziva
pfi Feseni rtiznych situaci jiné metody a ma jiny nahled na véc. Mezi nastroje
ziskavani z vnitfnich zdroji muze patfit vnitini mobilita zaméstnancd, interni

- (v od

vybé&rové fizeni nebo fizeni naslednictvi (Dvofakova, 2012, s.137).

Vnéjsi zdroje pracovnikii

Mezi tyto zdroje se fadi vSichni ostatni, co nepracuji v organizaci, ktera nabizi
dané pracovni misto. Jedna se o uchazece o zaméstnani, ktefi jsou vedeni

v na urfadu prace, matky po rodi¢ovské dovolené, absolventi Skol, obany
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v produktivnim véku a obany se zdravotnim postizenim, ale také o cizince.
Novy zaméstnanec ztéchto zdroji muize pfinést nového ducha
do organizace, avSsak zaméstnavatel musi pocitat s investici do jeho pracovni
a socialni adaptace. Mezi metody naboru z vnéjSich zdroji muiiZzeme fadit:
nabidku prace prostiednictvim ufadu prace, online nabidku pomoci
pracovnich portald a personalnich agentur, inzerci v tisku, rozhlase a televizi,
veletrh pracovnich pfrilezitosti, spolupraci se vzdélavacimi institucemi nebo

wsr wawvs

nebo samotné pfihlaseni uchazede o praci (Dvofakova, 2007, s.134).

3.2 FAKTORY OVLIVNUJici NABOR PRACOVNIKO

Kolik a jaci potenciondlni uchazecdi zareaguji na pracovni nabidku organizace,
ovliviiuje mnoho faktord a podminek. Podle Koubka (2010, s.128) jsou to
podminky vnéjsi a vnitini. Vnéjsi podminky nemuze organizace tolik ovlivnit,
spise je musi brat jako dané a brat na né ohled pfi ziskavani pracovnikd.
Podminky vnitini jsou hodnoceny individualné kazdym uchazecem
o pracovni misto a jsou pro né rozhodujici pfi reakci na pracovni nabidku

(Koubek, 2010, s.129).

Vnéjsi podminky

—

. Demografické podminky
Ekonomické podminky
Socialni podminky
Technologické podminky

Sidelni podminky

o 0 M W N

Politicko-legislativni podminky
Vnitini podminky

Vnitrni podminky tykajici se organizace:
1. Vyznam organizace a jeji uspésnost
2. Prestiz organizace

3. Povést organizace
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4. Uroveli a spravedinost odménovani v porovnani s ostatnimi
organizacemi
Uroveri péce o pracovniky

6. Moznost vzdélani nabizeného organizaci a moznosti personalniho
rozvoje

7. Mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci

8. Umisténi organizace a zivotni prostiedi v jejim okoli
Vnitfni podminky tykajici se konkrétniho pracovniho mista:

1. Povaha prace

Postaveni v hierarchii

Pozadavky na pracovnika

Rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti
Organizace prdace a pracovni doby

Misto vykonavané prace

N o U~ W N

Pracovni podminky

3.3 METODY NABORU PRACOVNIKO

Pokud uz mame zpracovany popis pracovniho mista, vime, kolik lidi na toto
pracovni misto potfebujeme dosadit, pocitame s faktory, které mtiZou nabor
ovlivnit, a vime, z jakych zdroji chceme ¢erpat, je na fadé vybér metody

naboru pracovnika.

Jaké metody naboru zaméstnanct budou vybrany, zavisi na vice faktorech.
Musime se zaméfit na to, z jakych zdroji chceme nabor provadét a na jaké
uchazece nabor cilime, kolik potencidlnich zaméstnanctli potifebujeme, jaké
ma organizace a pracovni misto pozadavky na nové zaméstnance,
a také jak velké naklady, finan¢ni a ¢asové, chceme vynalozit. Musime téz
sledovat, jaka je situace na trhu prace a jak se méni vnéjsi podminky

pe

ovliviiujici nabor. Pfi ndboru zvnéjsich zdroji se vétSinou pouziva

kombinace vice metod (Dvofakova, 2007, s.135).
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3.3.1 Inzerce

Inzerci mliZzeme najit napfiklad v odbornych periodikach, v dennim tisku,
na vyvéskach na riiznych mistech, jako jsou vzdélavaci instituce, tfady prace
aj. (Bélohlavek a kol., 2001, s.364) Jelikoz takové inzerce, hlavné v novinach,
nejsou financné vyhodné, je tfeba zvazit uz vySe zminované faktory, jako
jsou planované naklady ci cilova skupina uchazeci, protoze kazda periodika

¢i tisk se zamé&fuje na jiny druh étenaiti (Mayerova, 2000, s.86).

Pfi psani inzeratu je tfeba zminit duilezité body, které by mél inzerat

obsahovat. Mezi tyto body Bélohlavek (2001, s.364) fadi:

a) Nazev a charakteristika organizace

b) Nazev nabizené pracovni pozice a alespoii v bodech néapli préce,
kterou tato pracovni pozice obsahuje

c¢) Pozadavky na uchazeée, které pracovni pozice i organizace vyzaduji

d) Zakladni pracovni podminky (plat, benefity, misto pracovniho vykonu
aj.)

e) Jakym zplsobem se ma uchazed prihldsit a jaké jsou potiebné
dokumenty (Zivotopis, motivaéni dopis apod.) a kam se ma pfihlasit

(e-mail, telefonni &islo, adresa)

3.3.2 Ufad prace

Tato metoda je jednou z nejlevnéj$ich a nejsnazsich metod naboru. Ufady
prace zajistuji a zprostfedkovavaji tok informaci, komunikaci, pfedbézny
vybér a materidly bezplatné jak pro uchazece o zaméstnani,
tak i pro organizaci (Koubek, 2010, s.139). Ufad prace vede rozsahlou
evidenci, ktera obsahuje informace o nezaméstnanych pracovnicich

a zajemcich o zaméstnani (Bé&lohlavek, 2001, s.364).

3.3.3 Internet

Pfi ziskavani zaméstnancli online se vyuzZiva riznych webovych portald.
MUzZou tim byt klasicky vefejnosti pfistupné internetové stranky organizace
nebo intranet, ktery je pfistupny jen zaméstnanclim dané organizace (ten se

vyuzZiva jen pfi naboru z vnitinich zdrojl). Proces nadboru pomoci internetu
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obsahuje vSechny cinnosti jako jakakoliv jina metoda, ale oproti jinym
metodam délaji naklady jen 20 % toho, co bychom zaplatili pfi pouziti jinych

klasickych metod (Armstrong, 2010, s.353).

Aktualné je to jedna z nejrozsifenéjSich metod, kterou organizace pfi naboru
vyuzivaji. Usnadnuje i komunikaci mezi organizaci a uchazedi
prostiednictvim e-mailu. Nejenom, ze je tato metoda finané¢né vyhodn3,
ale uleh¢uje nam aktualizaci informaci, které se mohou v pribéhu naboru
ménit, a také dava organizaci prostor pro zverejnéni vice informaci
0 nabizeném pracovnim misté. Vdnesni moderni dobé je velmi casta
prezentace inzeratl na socidlnich sitich, jako je napfiklad Facebook. Mimo
jiné uvadi Armstrong (2010, s.354) ve své literatufe tfi zakladni online
stranky, na kterych se shoduje i s mnoha ¢eskymi autory. Tyto stranky jsou

nasledujici:

a) Stranky pracovnich mist (zamé&fuji se vylozené na pracovni nabidky
a uchazece, ktefi praci hledaji, jsou provozovany firmami, které
se na ziskavani zaméstnanci specializuji).

b) Stranky agentur (maji je na starosti personalni agentury, pies které
nabizi organizace pracovni mista. Agentury provéruji uchazece jesté
pfed samotnym doporuéenim organizaci).

c¢) Stranky médii (obsahuji vétSinou kopie inzerati ztisku, obéas
zverejnuji i charakteristiku organizace a pracovniho mista a odkaz

na stranky organizace)
(Armstrong, 2010, s.353).
Linkedin

Za zminku u této metody stoji urcité jedna z nejznameéjsich socialnich siti,
ktera slouzi v oblasti personalistiky a tou je LinkedIn

(http://www.linkedin.com). Tato socidlni sit vznikla za Gcéelem

zprostifedkovani komunikace mezi organizacemi a pracovnim zdrojem na

trhu, ktery sit pouziva. Umoziuje vSem sdilet informace, ziskat odpovédi a
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prezentovat sami sebe. Linkedln nyni patfi dokonce k10 nejrychleji

rostoucim socidlnim sitim (Butow, 2018, s.3).

3.3.4 Naborové agentury

Hledani vhodnych uchazecli pomoci ndborovych ¢i personalnich agentur je
dostupnéjsi spiSe pro vétsi organizace. Je to financné naro¢na metoda
vybéru a mensi organizace vyuzivaji téchto agentur v pfipadech naboru
na pracovni misto, které vyzaduje velice kvalifikované specialisty (Koubek,
2011, s.85). Organizace se pfii této metodé naboru stava klientem naborové
agentury, ktera za organizaci fesi vSechny ¢innosti obsahujici proces naboru.
Od inzerovani pracovni nabidky pfes zvani uchazecli k testovani
az k samotnému vedeni pohovort ¢i testim. Zpravidla ma kazda naborova
agentura svou databazi potenciondlnich uchazecli o zaméstnani, ze které
vybird nasledné& budouci zaméstnance organizacim (Bélohlavek, 2001,
s.364). Vybér naborové agentury by nemél byt podcenén, jelikoz byvaji velké
rozdily v kvalité a seriéznosti mezi naborovymi agenturami (Koubek, 2011,
s.85). Proto je dobré dat si zalezet na informacich a poZadavcich

o nabizeném pracovnim misté, které organizace naborové agenture podava.

Lze tedy metodu ndboru pomoci naborovych agentur shrnout nasledovné.
Diky vysokym cenam, které si agentury diktuji (byva to zhruba &astka 15 %
a vice roéniho platu zaméstnance) je lepsi tuto metodu volit, pokud
pfevazuje poptdvka pracovni sily nad nabidkou a pokud se jedna o klicovou
pozici v organizaci. V této situaci je nezbytné dobfre informovat agenturu o
svych poZadavcich a pfi vybéru kvalitni agentury mliZze organizace ocekavat

kvalitu a rychlost naboru (Armstrong, 2010, s.355).

3.3.5 Vzdélavaci zafFizeni

Skoly jsou pro organizace mista s nejvétdim zdrojem potencidlnich
pracovnikli. Organizace a $koly spolu vzajemné spolupracuji. Organizace
nabizeji nejlepSim studentliim, které $kola vybira, mozZnost riznych stazi ¢i
budouci spoluprace. V zahrani¢i poskytuji Skoly studentim kariérové
poradce, ktefi vytvafi tzv. kariérni centrum. V tomto centru mohou studenti

najit naborové pozadavky rlznych instituci a nabizi se jim moZnost
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komunikace a spoluprace sfirmami uz béhem studia (Bé&lohlavek, 2001,

s.364).

Pfi Skolach se téz organizuji rGizné veletrhy pracovnich pfilezitosti. To
je prileZitost pro organizace prilakat velké mnozstvi uchazeci. Organizace
maji moznost zaujmout a stat se atraktivnimi pro budouci pracovniky.
VétsSinou se zde prezentuji velké a znamé spolecnosti, které lakaji studenty
na moznost kariérniho ristu, dobré platové ohodnoceni, zajimavou pracovni
napli nabizenych pracovnich mist nebo atraktivni pracovni podminky.
Nabizi také studentiim konzultace jejich projektd, pozvani na dny
otevienych dvefi apod. Také maji organizace moznost provést urcité
vytipovani a pfed vybér potencionalnich uchazecli a mohou je rovnou pozvat
na dalsi kolo pohovoru. Této metodé se fika screeningovy rozhovor. Avsak
tento typ rozhovoru a nasledné pozvani k dalSimu osobnimu pohovoru
se da realizovat jen za predpokladu, Ze je na veletrhu ucastna i osoba, ktera

ma potiebné kompetence (Dvofakova, 2007, s.135).

3.3.6 Ustni dotaz, nabidka nebo doporuéeni sou¢asného pracovnika

Pokud se jedna o ustni dotaz Ci doporuceni, jde o dotazovani spolehlivych
lidi, zda nemaji typ na vhodného kandidata pro volné pracovni misto. U této
metody nabor a vybér muliZe zabrat vice ¢asu. Dalsi nevyhodou je nemoZnost
porovnavat vice uchazedli. Musime se spolehnout pfevazné na pravost
informaci o uchazeci a nesmime se nechat ovlivnit vztahy mezi témi, ktefi
nam uchazece doporudili ¢i vztahem mezi nami a uchaze¢em. Naopak
vyhodou této metody je financni nenarocnost. Tento styl naboru
se doporucuje vyuzivat v malych nebo stifednich firmach i na vice klicové

pozice (Koubek, 2011, 5.82).

Doporuceni soucasnym pracovnikem probiha podobné jako predchozi
metoda, kdy pracovnik na zakladé svych znamosti doporucuju uchazece,
ktery by byl vhodnym kandidatem na pracovni misto, které jeho organizace
nabizi. Nebo pfimo svého znamého odkaze na organizaci, aby se o pracovni
misto uchazel. Doporuceni lze praktikovat v malych a stfednich firmach

na pracovni mista svyssi kvalifikaci a odpovédnosti. Samoziejmé
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pfi doporuceni musi byt samotny pracovnik dobfe informovan o vsech
pozadavcich, které vyzaduje pracovni pozice. Stejné jako u predchozi
metody nemtliZzeme porovnavat vice uchazectl. Jinak ma ale tato metoda
spousty vyhod, samoziejmosti je ¢asova a financ¢ni nenaroc¢nost. Ve vétsiné
pfipadl jsou doporucovani uchazeci pro danou pozici vhodni. Byva to tim,
ze je soucasny pracovnik zna a vi o jejich kvalitach, zkuSenostech, osobni
charakteristice apod. Pfedevsim by soucasny pracovnik nedoporucil nékoho
nevhodného, protoze by si nechtél pokazit povést v organizaci, ve které

pracuje (Koubek, 2011, 5.83).

3.3.7 Headhuntig

V posledni dobé se i v Ceské republice rozéifila metoda headhunting neboli
.doveni hlav’. Jde o metodu, kdy se tzv. lovci hlav zprosperujicich
poradenskych firem snazi odlakat pracovnika zjedné organizace
pro organizaci jinou. Tento proces zvysSuje dynamiku trhu prace a také diky
nému dochazi kpropojeni kvalitnich pracovnikli s uUspéSnymi firmami

(B&lohlavek, 2001, s.364).

7 w7

Headhuntefi oslovuji kandidaty pfimo, z velké casti se jedna o kandidaty
na vrcholové manazerské pozice. Tato metoda se liSi od ostatnich metod
naboru tim, Ze se potencionalni uchazeci nevyhledavaji mezi zdroji
pracovnikli na trhu prace, ale v konkrétnich organizacich, kde se prace

kandidatt osvéddila (Dvorakova, 2012, s.84).

4 VYBERZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancl je proces, ktery nastava po ziskani urcitého poctu
uchazeci. Tento proces se sklada z nékolika cinnosti, které se soustfedi na
sbirdni a hodnoceni informaci o uchazedich, porovnavani uchazecu,
a samotné porovnavani uchazecd s pozadavky pracovniho mista. Pfi vybéru
se snazime identifikovat a vybrat takového uchazece, ktery bude zapadat do

kultury organizace, podavat o¢ekavané vykony, a to po celou dobu na které
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se uchaze¢ sorganizaci dohodli (Dvofakova, 2012, s.150). Na personalni
vybér se pohlizi jako na jednu z nejuspésnéjsich cest k dosazeni kvalitniho
pracovniho tymu a celkové k prosperité organizace (B&lohlavek, 2001, 5.365).
Pro vybér zaméstnancl slouzi spousta metod, které si pozdéji uvedeme
konkrétnéji. VSechny tyto diagnostické metody by mély splihovat urcité

psychometrické vlastnosti, aby byl vybér uchazecti uspésny.

4.1 PSYCHOMETRICKE VLASTNOSTI METOD
K dosazeni Gsp&3ného vybé&ru zaméstnanch uvadi Evangelu (2009, s.28), Ze je
tfreba, aby diagnostické metody spliovaly nasledujici psychometrické

vlastnosti:

e Objektivita
¢ Reliabilita
e Standardizace

e Validita

4.1.1 Objektivita
Objektivita znamena to, ze vysledky a hodnoceni nejsou zavislé jen

na zaddvajicim, ale Ze ani testovany nemda moznost vysledky ovlivnit
ke svému prospéchu. Objektivita je ovlivnéna nékolika faktory, na které
by mély byt zadavany spravné a jednotné. DalSim faktorem je prostiedi
a podminky, které by mél mit kazdy uchaze¢ stejné (Evangelu, 2009, s.26).
Objektivni vyhodnoceni muizZe byt aplikovdno i u posuzovani raznych
slohovych praci, nejen u uzavienych otazek. U slohovych praci je vsak
dulezité, aby pozorovani postupu pfevladalo nad pozorovdnim formy
(Kolman, 2010, s.36). Dalsi moznosti, jak dosahnout objektivity, je zavést
diskusi v oblasti tématu, na které je metoda zamérena, se svymi kolegy.
Pro odstranéni subjektivniho hodnoceni nam mutiZze napomoct i zkuseny kou¢

(Evangelu, 2009, s.27).
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4.1.2 Reliabilita
Reliabilitou je mysSlena spolehlivost. Pokud test splnuje reliabilitu,

tak pfi opakovani jednoho testu u stejného ¢lovéka by mél byt vysledek vzdy
stejny. Kdyby tomu tak nebylo, test by nebyl spolehlivy a nebyli bychom
schopni zvysledkl vyvodit dlvéryhodné zavéry (Kolman, 2010, s.35).
Aby metoda tuto vlastnost spliovala, lze dosahnout napfiklad tim,
Zze porovname nami vytvorenou metodu s metodou jiz ovérfenou, nebo

i nékolika jinymi metodami (Evangelu, 2009, s.27).

4.1.3 Standardizace
Pokud metoda splnuje standardizaci, znamenda to, ze se snazi dodrzovat

stejné a neménné podminky a pribéh situace, méreni, vyhodnocovani
a registrace. Jak je vidét, tak standardizace se velmi prolina s objektivitou.
Standardizace napomaha k tomu, abychom zjistili, kde se vyskytuje uchazeg,
respektive na jaké pozici je v porovnani s ostatnimi. Urcovani standardi je
dlouhy proces vypo¢étl, ovéfovani, porovnavani a prizkumu (Evangelu, 2009,
s.28). Standardizace je obtizné&ji dosaZitelna u testd s otevienymi otazkami &i
u slohovych praci. U takovych druht testl je velmi dilezité mit k dispozici
konkrétni navod, jak u hodnoceni postupovat a vysledky hodnotit (Kolman,
2010, s.36).

4.1.4 Validita
Tato vlastnost zjiStuje, jestli se jedna opravdu o presnou metodu, jejiz

vysledky testovani méfi to, co by méfit mély. Validitu mizZeme pozorovat ze
dvou uhld, jako obsahovou, nebo jako kriteridlni validitu. Obsahova validita
ma na starosti, aby korespondoval obsah pouzivané metody se zjiStovanou
vlastnosti. Validita kriterialni klade dliraz na nutnost shody mezi kritériem
a vysledkem. Kritéria mdZeme povaZovat za standart, se kterym jsou
vysledky uchazeéd porovnavany a nasledné hodnoceny (Evangelu, 2009,

s.30).
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4.2 METODY VYBERU ZAMESTNANCU

Pokud je dosazeno potiebného mnozstvi uchazecl o dané pracovni misto,
nasleduje nékolik krokd kvybéru toho nejvhodnéjsiho. Vybér probiha za
pouziti riznych kombinaci metod vybéru. Pfed samotnym vybérem, je tfeba
vytfidit nevhodné uchazece. Ktomu cdasto slouzi dokumenty, jako je
podnikovy dotaznik, prlivodni dopis nebo Zivotopis. Uchazeci jsou podle
téchto dokumentt tfidéni do kategorii pfijatelni, na hranici pfijatelnosti
a nevhodni, podle toho, jak splnuji kliCova kritéria specifikace pracovniho
mista. Do dalSiho kroku ¢i faze vybéru jsou zvani uchazedi z kategorie

pfijatelni (Armstrong, 2010, s.358).

4.2.1 Zivotopis
Hodnoceni dle strukturovaného zivotopisu je jednou z nej¢astéjSich metod

vybéru, ktera je vétSinou doplnéna o dalsi metodu vybéru. Vtomto
dokumentu najdeme udaje o uchazecich, které ukazuji, jak se vyviji jejich
osobni a profesni zivot. Strukturovany zivotopis by mél byt psany prehledné,
logicky a chronologicky od nejnovéjSich informaci po nejstarsi. Posuzovani
Zzivotopisu personalistim slouzi k nasledné pfipravé na pohovor, kdy mu
Zivotopis slouZi jako podklad pro vytvofieni dopliiujicich otazek (Dvofakova,

2012,5.152).

Podle Dvofakové (2012, s.152) by se mél personalista pfi hodnoceni

zivotopisu zaméfit na nasledujici jevy:

e cCastost zmén zaméstnavatell a vzdélavacich instituci,

e jestlise vtéchto zménach objevuje cilevédomost a kontinuita,

e dlvody uvedenych zmén,

e délka uvedenych pracovnich poméra,

e zda ma uchazec dokoncené studium, které zacal,

o to, jestli jsou zivotopisu viditelné mezery mezi zménami vzdélavani Ci
zaméstnanim,

e zda neshledame zvlastni terminy pfi ukonovani zaméstnani,

e data vzivotopise by méla korespondovat sdalSimi dodanymi

dokumenty jako je vysvédceni nebo pracovni posudky,
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e zvlastni dlivody, které vedly ke zméné vzdélani ¢i zaméstnani.

Pro to, aby se nam lépe tfidili uchazedéi podle Zivotopisu, tak Evangelu (2009,
s.36) doporuéuje vytvofeni vlastniho dotazniku k Zivotopisu. Ten by mél
obsahovat fadu otazek, na které Ize odpovédét ano €i ne, moznost doplnéni
poznamky kdané otazce nebo dopliaujici otazku k pohovoru, pokud

uchazece pozveme do dalsiho kola vybéru.

Po zhodnoceni Zivotopisl, nejlépe s pomoci dotazniku k Zivotopisu, by mély

podle Evangelu (2009, s.39) vzniknout tfi kategorie Zivotopisu:

e vyhovuje zcela (tato skupina obsahuje nejméné Zivotopisu, pfiprava
na pohovory neni naro¢na, jen je tieba dat si pozor na moznost
pfehanéni uchazed&l v jejich Zivotopise),

e vyhovuje svyhradou (o néco poéetnéjsi skupina nez piedchozi,
pfiprava na pohovor je zde mnohem slozitéjsi, v této skupiné pfi dobfre
vedeném nasledném pohovoru mlizZeme najit velmi vhodné a schopné
uchazecde),

e nevyhovuje (tito uchazeédi nejsou pozvani k vybérovému pohovoru,

je zdvorilé témto kandidatim podékovat za zajem).

4.2.2 Pohovory
DalSi z nejcastéji vyuzivanych metod vybéru je pohovor. Pohovor slouzi

ke shromazdéni vétsiho mnozstvi informaci o uchazeci, potvrzeni informaci
ze zivotopisu, zjisSténi, jaké ma uchazec postoje a motivaci a ze znac¢né casti
mize pomoci odhadnout budouci pracovni vykon kandidata. Tyto
nashromazdéné informace miiZzeme poté srovndavat s ostatnimi uchazedi.
Casto nam také pohovor ukaze, zda se bude potenciondlni zaméstnanec
hodit do firemni kultury a zapadne mezi ostatni pracovniky. Pfi tomto
hodnoceni vSak musime dat pozor na ¢astou chybu a tou je tzv. halé efekt,
kdy promitame do hodnoceni své subjektivni predsudky. Pohovor dava
i prostor organizaci, aby zapusobila na uchazece, ten ma moznost vytvorit
si vlastni usudek o svém budoucim zaméstnavateli a nasledné pfrihlidnout
k tomuto nazoru pfii rozhodovani, zda nabizené pracovni misto pfijme,

nebo odmitne (Armstrong, 2010, 5.369).

30



Podle Armstronga (2010, s.369) bychom po zrealizovani vybé&rového

pohovoru méli byt schopni odpovédét na tfi zakladni otazky:

e Mize uchazec vykonavat danou praci?
e Chce uchazec vykonavat danou praci?

e Jak zapadne uchazec do organizace?
Rozhovor mizZe byt podle Dvofakové (2012, s.154) veden tiemi zplisoby:

o strukturovany (mame predpfipravené otazky, to nam ulehéi
porovnavani mezi uchazedi, avsak se €asto stava, ze uz jsou to obecné
znamé otazky, na které se muize uchazec pfedem pfipravit podle toho,
jaké odpovédi organizace posuzuji jako Zadouci);

e nestrukturovany (b&hem tohoto pohovoru klade tazatel otazky
pfedem nepfipravené podle toho, co vyzaduje pracovni misto, o které
se kandidat uchazi, nachazime zde odpovédi na uchazec¢ovu odbornou
zpusobilost, osobni charakteristiky a motivaci k praci);

e polostrukturovany (kombinace strukturovaného a nestrukturovaného

pohovoru, je nejéastéjsi).

DalSi otazkou pred realizaci vybérového pohovoru je to, zda bude probihat
jen sjednim tazatelem nebo pfed panelem posuzovatelli. Koubek (2011,

s.108) uvadi nékolik vyhod a nevyhod u téchto dvou mozZnosti:
Pohovor,,Mezi étyfma o¢ima” (1+1)

Vyhoda pohovoru sjednim posuzovatelem je ta, ze je pro tazatele
jednodussi vést otazky a celkové cely pohovor spravnym smérem. Z druhé
strany uchazec o pracovni misto se pfi takovém pohovoru citi pfijemnéji,
nez kdyby prfed nim sedélo nékolik posuzovatelli jako u vyslechu.
Tim, ze je uchazec¢ uvolnénéjsi, tak ma tazatel vétsi moznost odhalit
v neformadlni atmosféfe povahové rysy uchazece. Organizacni vyhodou
je bezesporu to, ze dva lidé se na misté, ¢asu a datu domluvi snaze nez vétsi

skupina lidi.
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Nevyhody mizou byt nasledujici. Subjektivita tazatele, pohovor se mize
odebrat ktématiim nesouvisejicim spracovnim mistem, nezkusSenost

posuzovatele, psani poznamek bez preruseni pohovoru.
Pohovor pied panelem posuzovatelu

Pohovor s vice posuzovateli je velmi ¢asto vyuzivan. Zalezi na velikosti firmy,
povaze pracovniho mista a na tom, jaké hodnotitele najdeme mezi panelem
posuzovatelll. Zpravidla to mize byt majitel nebo nejvyssi pracovnik,
bezprostredni nadfizeny volného pracovniho mista, expert, ktery zna povahu
pracovni pozice, pracovnik na stejném pracovnim misté, personalista nebo

psycholog.

Mezi vyhody patfi zamezeni subjektivity, vSichni ¢lenové panelu maji
odpovédnost za vybér, snadnéjsi psani poznamek, snadnéjsSi pozorovani
neverbalnich jevd, vétsi mozZnost pfipravovani otazek béhem pohovoru,

pohovor déla dojem odbornosti a spravedinosti.

Nevyhody mulZe uchaze¢ pocitit nervozitou, zvelkého mnozZstvi
posuzovatelli. Pro posuzovatele mlize byt zase nevyhodou organizace
pohovoru. Je tézsi najit Cas, datum a misto, které by vyhovovalo vSem. DalSi
z organizac¢nich nevyhod je to, Ze miZe dojit knedorozuméni mezi

posuzovateli, kdo ma jakou roli pfi pohovoru.

4.2.3 Testovani
Méné casta metoda vybéru zaméstnancl je testovani pracovni zplisobilosti.

Testy jsou brany spiSe jako doplikové metody, nikdy se s nimi nesetkame u
vybéru samostatné (Koubek, 2007, s.175). MliZeme se setkat s metodami
zameéienymi na mentdlni nebo kognitivni schopnosti, potom na specifické
dovednosti a schopnosti nebo testy osobnosti (Dvofakova, 2012, s.153).
Personalisté si ¢asto mysli, Ze pfi vybéru zaméstnancl pouzivaji testy, pfitom
se jedna o projektivni techniky nebo dotazniky. Projektivni techniky maji
vyhodu vtom, Ze jsou téZko zmanipulovatelné. MizZeme zjistit osobnostni
rysy uchazece nebo jeho temperament z toho, co uchazec vytvofi. Napfriklad

obraz, jaké ma tahy, barvy, velikost obrazu aj. Nebo co si prfedstavuje pod

32



prezentovanymi Gtvary, barvami apod. Dotazniky taktéz zjiStuji

temperament a osobnostni charakteristiky, ale pomoci rtizné sestavenych

otazek, na které kandidat odpovida (Evangelu, 2009, s.42).

Jako nejcastéji pouzivané druhy testl pracovni zpulsobilosti uvadi Koubek

(2007, s.176) nasledujici testy:

testy inteligence (snazi se zjistit uchazeéovy dusevni, smyslové nebo
mechanické dispozice),

testy schopnosti (tyto testy se snaZi poznat jiZ existujici nebo
potencialni mechanické, manudlni <¢i motorické schopnosti
a predpoklady jejich rozvoje, viohy, dusevni schopnosti aj.),

testy znalosti a dovednosti (zjistuji znalosti a dovednosti, které
si osvojil a naudil uchaze& béhem studia a prace),

testy osobnosti (ukazuji rysy osobnosti a povahy, jaké ma mysleni, je-li
extrovert ¢i introvert, zkoumaji téz uchazecovy postoje, hodnoty,
zajmy apod.),

skupinové metody vybéru pracovnikd (funguji na podobné bazi jako
assessment centre, uchazedi jsou ve skupiné pozorovani, srovnavani
a hodnoceni pfi riznych ukolech, jako jsou modelové situace, feseni
problému ¢&i tkolu ve skupiné)

okrajové formy testd (nejsou tolik pouZivané, zdivodu etiky,
Ci validity, patfi sem napft. grafologie, polygraf, test Cestnosti, drogové

testy).
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4.2.4 Reference

Reference by méla poskytovat spolehlivda osoba, ktera méla moznost
sledovat uchazece pfFi vykonu prace. Jednd se o hodnoceni na bazi
telefonického rozhovoru, pisemného doporuceni apod. Reference nam
ovéruji jiz ziskané informace o uchazeci, ale také nam muizou poskytnout
nové informace (Bé&lohlavek, 2001, s.370). Pii dotazovani se muzZe vyuzit
formulare, ktery by mél pfi zadosti o reference dodat potencionalni

zaméstnavatel (Armstrong, 2010, 5.364).

Takovy formuldf mizZe podle Armstronga (2010, s.365) obsahovat otazky

typu:

e Jaka byla délka zaméstnani?

¢ Jaky byl nazev pracovniho mista?

e Jaka prace byla vykonavana?

e Jaky byl mzdovy tarif Ci plat?

¢ Kolik dni absence mél uchazec béhem posledniho roku?

e Zameéstnali byste jej opét?

4.2.5 Assessment centre
Poslednich metoda vybéru zaméstnanctli, ktera bude v praci uvedena, je

Assessment centre (ddle jen AC). Organizaéné i ekonomicky je to
AC probihaji na zakladé pozorovani uchazecl pfi feseni riznych ukoll
a simulovanych situacich ve skupiné dal3ich uchazeé¢t (Bélohlavek, 2001,
s.371). Diky své komplexnosti a sloZitosti je dalezité, abychom vse od
zacCatku promysleli a naplanovali. Pokud budeme vyuzivat externi AC, je
dllezité, abychom si pfi vybéru jasné definovali cil, ktery by mél vychazet ze
zamérh organizace (Ballantyne, 2004, s.66). Pokud vytvafime AC pfevazné
zinternich zaméstnanctl, tak je tfeba dbat na koordinaci celého tymu.
Personalista by mél vsechny hodnotitele zaskolit a dohlizet na pribéh
hodnoceni a pozorovani. Mély by byt jasné cile vSech metod a jednotlivé

body (Evangelu, 2009, s.44). Samotny prtiibéh pozorovani maze trvat od
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nékolika hodin po nékolik dni. Uchazec¢iim se mtlzZe jevit metoda velmi
stresujici, protoze jsou zkoumani po delsi dobu ve spolecnosti svych
konkurentli i vdobé prestdavek a neformalnich diskuzich, a to pred

mnohadetnym panelem posuzovatel (Tolley, 2011, s.9).
Podle Montaga (2002, s.24) jsou nejvice pouZivanymi technikami tyto:

e fedeniproblému (jednotlivé &i ve skupiné),

e pfipadové studie,

e manazerské hry,

e simulované situace (hrani roli),

¢ hodnoceni (sami sebe nebo ostatnich Géastniki),
o  tfidéni doslé posty”,

e vedeni debaty nebo klasické diskuse,

e prezentace,

e fizeny rozhovor s tuc¢astnikem,

e psychodiagnostické metody na bazi testu.

Dulezité je fazeni jednotlivych technik AC. Rozhodné neni efektivni fadit za
sebou aktivity, které vyZaduji stejné oblasti mysleni. Vhodnéjsi zptlisob je
fadit techniky stfidavé. V nasledujici tabulce miZeme vidét rozvrh AC trvajici
jeden den, za predpokladu 7 ucastnikli, 5 hodnotiteli vcetné externiho
psychologa. Mély by byt kdispozici: zasedaci mistnost, mistnost pro
individualni pohovory, kamera pro videozaznam, psaci potreby, firemni

propagadni materialy pro uéastniky (Evangelu, 2009, s.44).

35



Tabulka 1: Ukdzka scéndre jednodenniho Assessment Centre (AC)

cas Aktivita Zodpovédna osoba
8.00-8.30 prezentace firmy a Jejl struktury; feditel /manaZer strediska
seznameni s firemni filosohi
5.30-8.35 aorganizace a hlavnl ody AC personalista, popl. zodpovédna
osoba za vysledky AC
£.35-10.00 1. blok psychologickych testd (I, koncentrace) psycholog-externista
10.00-1015 | prestavka
10.15-11.00 | modelovd situace (dle vwhéru =z metodicke astl) | tym pozorovateld s psychologem
11.00-12.00 | Z.blok psychologickych test( (operativni psycholog, personalista nebo
rozhodovani, test na specidlni znalosti k pozici) firermni odbornik na konkrétni
specializac
1200-13.00 | obéd
13.00-13.15 | meéné narodna skupinova metoda (dle vibéra tym pozorovatel O
z metodicke £asti)

Zdroj: Zpracovani podle EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada,
2009, s.44.

Jak uz bylo uvedeno v kapitole Psychometrické viastnosti metod, aby byla
zaruCena efektivita metody, je treba, aby spliovala dana kritéria. Nize
uvedenda tabulka zndzoriuje moznosti prfesnych informaci u metody AC

(Evangelu, 2009, s.32).

Tabulka 2: MoZnosti presnych informaci v persondlni prdci personalisty pri pouZivani AC

Zdroj: Zpracovani podle EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada,

2009, 5.31.
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Metoda/
moznosti Objektivita Reliabilita Standardizace Validita
zpresnéni
Assessment | - presnéastejng | « vice = diraz na vyhér « definice
Centre zadani posuzovateld mietod kritérii
+  jednoznadnd = ovifeni = definice » v plipadd
radané otazky, paramatr pofadovaného moFnosti
cviteni a dkaly dotazniku pFi cile porownani
jeho zakoupeni s wysledky diive
« proskoleni absolvovanych
komise o cha- « porovnani metod
rakteristikach 5 finou
a sjednoceni metadikou na
Jejich znéni stejné téma




Shrnuti teoretické casti

7 w7

Teoreticka ¢ast obsahuje vycet informaci a nazord autord v oblasti ndboru a
vybéru zameéstnancu. Podtrhuje vyznamné informace a postupy hodici se pro
nabor a vybér animatord, a slouzi jako podklad pro tvorbu praktické casti
bakalarské prace. Na zakladé teoretické casti byla sestavena osnova casti
praktické. Nejvice byly vyuzity poznatky a informace o profesiografii, popisu

pracovniho mista, inzerci a assessment centre.
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PRAKTICKA CAST
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Uvod do Praktické &asti

Nasledujici ¢ast prace obsahuje analyzu procesu naboru a vybéru animatort
vCK Alexandria a navrh na zménu stavajiciho procesu. V uvodu
je predstavena firma, animacni programy a pracovni napli animacniho tymu.
Kvantitativni analyza z hlediska poc¢tu uchazecli a potieby animatora
je provedena za rok 2014 — 2017. Kvalitativni analyza celého procesu naboru
a vybéru je provedena pro rok 2017. K ziskani vétsiho mnozstvi informaci
bylo vyuzito dotaznikového Setfeni uchazeci na vybérovém fizeni a vypovéd
vykonavatele prace. Ze ziskanych informaci a dat byl vytvoien popis

pracovniho mista, na jehoz zakladé byly sestaveny pozadavky na animatora.

V zavéru praktické casti je zpracovan navrh na zménu procesu naboru
a vybéru animatori. Vyuziti této zmény by mélo vést k naboru Zadoucich
uchazecd, Uspésnému vybéru, ktery zvysi kvalitu animaci v destinacich

a naslednému zmirnéni fluktuace animatora.

Vyzkum v praktické casti je zaméfen pouze na fadového animatora.

Pozadavky, kladené na vedouciho animacniho tymu, jsou SirSiho charakteru.

5 OBECNE INFORMACE 0 CK ALEXANDRIA

Cestovni kancelar Alexandria je spole¢nost srucenim omezenym v cCele
s jednatelem Ing. Alexandrem Paviovem, se sidlem v Praze. Je jednou
z nejvétdich cestovnich kancelafi v Ceské republice a vznikla vroce 1993.
CK ma Sirokou $kalu nabidky od pobyti vCR, az po zndma evropska
letoviska, exotické zemé a lyzarska strediska. Také nabizi skupinové
a podnikové zajezdy a rekreace. Je nejvétsim touroperatorem pro Bulharsko,
ale zaméruje se také na fecka letoviska, kde jeji nabidka patfi téz mezi
nejvétsi na trhu. Firma spolupracuje s fondem pro ohrozené déti Klokanek,
déle spolupracuje s Ministerstvem vnitra CR a Ministerstvem obrany CR. Stéle
popularnéjsi zacinaji byt zdjezdy na miru, coz znamena na prani a konkrétni

pozadavky skupiny ¢i jednotlivce, i tuto sluzbu spolec¢nost poskytuje.
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CK nezahdli ani v nabidce programu. Nabizi klientiim garanci nejnizsich cen,
kde jsou specialni nabidky pro seniory, rodiny a od roku 2009 i animacni
programy. Jako prvni cestovni kancelaf v Ceské republice miize nabidnout
Cisté Ceské animacni tymy s celym animacnim programem v ¢eském jazyce.
Animacni programy budou blize rozvedeny vdalsi podkapitole.
Dale organizuje rizné marketingové programy, napfiklad kapesné i
stravenky na dovolenou pro klienty. Firma sice spolupracuje s nékolika
cestovnimi agenturami, ale dba na rozSifovani svych vlastnich pobocek, kde
mize klientim  zajistit kvalitni sluzby a maximalni servis.
Mezi nejvétsi investici CK Alexandria, ktera probéhla vroce 2008, patfi
vlastni klubové hotely v Bulharsku, proto mliZze nyni nabidnout maximalni
sluzby za nejnizSi ceny vtéto oblasti. Za nejvétsi novinku mutze CK

Alexandria povazovat ziskani polské cestovni kancelare Net Holiday.

5.1 ANIMACNIi PROGRAMY
Animacni programy jsou aktivity zamérené na vyuziti volného casu

na dovolené. Animace v CK Alexandria jsou specidlné navrzené pro déti
i dospélé, od sportovnich aktivit, pfes kreativni c¢innosti, az po vecerni
zabavna predstaveni. CK organizuje tyto programy v destinacich: Turecko,
Recko, Bulharsko a Spanélsko. V destinaci maji na starosti tyto aktivity 4-5
Clenné Ceské tymy. V jinych pfipadech byva zvykem, Ze jsou animacni tymy
mezindrodniho sloZeni z rtiznych CK, ¢i pfimo hotelovi animatofi. Alexandria
je jedinou ceskou cestovni kanceldfi, kterda nabizi cely tym slozeny z jeji
ceskych animatorid, ktefi se primarné vénuji hostim své CK. Animacni
programy probihaji v letni sezéné od kvétna do fijna. Ve vétsiné pfipadu jsou
v okrajovych mésicich pfitomni 2-3 animatofi, v hlavni sezéné od poloviny

c¢ervna do poloviny zafi jsou tymy uplné.

Animace se muzou v jednotlivych tymech mirné lisit. Zalezi na vybaveni
a prostorovych moznostech hotelu. Animatofi maji na starost nasledujici

aktivity:
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e sportovni aktivity (volejbal, vodni pélo, pétanque, 3ipky, lukostielba,
rozcvi¢ka, zumba, aqua-aerobic, ping-pong, badminton aj.);

e détsky klub (sportovni hry s détmi, vytvarné a kreativni &innosti,
specidalné zamérené dny: indiansky den, piratsky den, sportovni
olympiada aj.);

e détska diskotéka a vederni programy (specidlné organizovana
diskotéka pro déti, tanecni vystoupeni, zabavné scénky, soutéze hostl
aj.);

e péce o hosty (vitani a louéeni se s hosty béhem pfijezdu a odjezdu,
spoluticast na delegatskych schlizkach, feseni béznych problému

na recepci aj.).

Ukazka pracovniho dne animatora je znazornéna v priloze profesiografie,

vypovéd zaméstnance.

5.2 ANIMACNITYM
Jedna zvyraznych odlisnosti od jinych animacnich tym{ je jeho sloZeni.

V klasickém mezinarodnim tymu je kazdy ¢len zaméren jen na urcité aktivity
(sportovni animator, animator détského klubu, externé& zajisténé vecerni
programy, vedouci tymu aj.). V animaénich tymech CK Alexandria toto déleni
nenajdeme. Tym se sklada vétSinou z 5 ¢lend, 2 chlapci a 3 divky, z ¢ehozZ je
jeden vedouci. VSichni maji na starosti vSechny aktivity, ve kterych se béhem
dne stfidaji a vzavéru dne maji vSichni spolecné vecerni predstaveni.
Vedouci pracuje stejné jako ostatni a navenek by nemélo byt tplné znat, kdo
je vedouci. Snazi se usmérnovat a fidit tym, organizovat aktivity, delegovat
ukoly, vytvaret animacni programy, nasténku apod. Animatofi spolu travi
mnoho casu, nejenom v praci, ale také spolu bydli. Tudiz spolu travi nékolik
mésicli skoro 24 hodin denné, a to vyzaduje opravdu specifické vlastnosti
a schopnosti, aby tym stale fungoval bez vétSich problémi. Pozadované
vlastnosti, schopnosti a dovednosti animatora budou dale rozvedeny

v kapitole Popis pracovniho mista, podkapitola Specifikace pozadavka.
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6 NABORAVYBERANIMATORU CK ALEXANDRIA

Animacni programy funguji v CK Alexandria jiz od roku 2009. Avsak veétsi
rozvoj byl zaznamenan v roce 2014. Data ke komparaci jednotlivych let byla
poskytnuta tedy od roku 2014, kdy se zacala vést detailnéji databaze
animatori. Obecna analyza poctu uchazecl a stavajicich animatori je
srovnana v letech 2014 - 2017. Kvalitativni analyza naboru a vybéru je

provedena za rok 2017.

6.1 KOMPARACE NABORU A VYBERU V ROCE 2014-2017
Na zakladé poskytnutych dat byly sestaveny nasledujici grafy. V grafech se

pomeéruje pocet uchazecl, stavajicich animatord, potifeby animatord a nové
prijatych uchazecu.
Graf 1: Pomér pfijatych uchazeéd

Pomér uchazeci a prijatych uchazeci
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Poéet uchazect
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B uchazedi prijati uchazeci

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, Ze v poslednim roce rapidné stoupl pocet uchazect, témér
o dvojnasobek. Avsak z celkového poctu 208 uchazecl se vybérového fizeni
ucastnilo 125. Pro budouci inzerci by bylo dobré zjistit, kde nej¢astéji nalezli

inzerci uchazedi, ktefri se ve skutec¢nosti konkurzu nezucastnili.
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DalSim vyraznym rozdilem je pocet pfijatych animatorlii vroce 2014
a v nasledujicich letech. Tuto skutecnost Ize odlivodnit velkym rozmachem

animacnich program v roce 2014.

Graf 2: Stdvajici animatori
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Zdroj: vlastni zpracovani

PocCet animatori animujicich v dalSich letech ma vpriméru klesajici
tendenci. To je jeden z dlivodi pro¢ se zamyslet nad zménou samotného
naboru a vybéru, tak i nad systémem odménovani, adaptace, Skoleni

a motivace.

Graf 3: SloZeni animdtort
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni graf poskytuje informace tykajici se poklesu celkové potreby
animatori a poméru novych a stavajicich animatorti. Primérné polovina
animatorG tvofi nové prijati animatofi. Tato situace se pomoci Skoleni
a stavajicich animatori zvladne, za predpokladu dalSich tréninki v destinaci.
Pfiznivéjsi by vsak byla situace, kdy bude pfevazovat pocet animatort
stavajicich. Pokles potieby celkového poctu animatori po roce 2015 by se
mohl odlivodnit celkovou situaci ve svété a zvySenym poctem teroristickych
utokd, takZze maji lidé vétsi obavu cestovat do zahranici. Animacni programy

byly omezeny v destinaci Turecko.

Nasledujici tabulka ukazuje prtibéznou proménu naplné vybérového fizeni

ainzerce v poslednich letech.

Tabulka 3: Komparace ndboru a vybéru v letech 2014-2017

rok |aktivity inzerce

2014 pohovor s jednim uchazecem, FB, webové stranky, pracovni
anglicky jazyk portaly

2015 pohovor s jednim uchazecem, FB, webové stranky, pracovni
anglicky jazyk, tanecni zkouska portaly
osobni medailonek, nacvik FB, pracovni portaly, VS, SS,

2016 | scénky, tane¢ni zkouska, anglicky | ZUS, divadelni spolky, webové
jazyk stranky vlastni a stranky VS, SS
pohovor v tymu, mluveni do FB, pracovni portaly, VS, SS,

2017 | mikrofonu, taneéni a pohybové | ZUS, divadelni spolky, webové
zkousky, anglicky jazyk stranky vlastni a stranky VS, SS

Zdroj: vlastni zpracovani

Proces naboru a vybéru se postupné rozvijel. V pocatku animacnich
programi dominoval vybéru pouze klasicky pohovor s uchazecem v ¢eském
a anglickém jazyce. Vroce 2015 byla zavedena zkousSka tanecnich
dovednosti, ktera se jevila po uplynulé sezéné jako nezbytna. Velky zlom
nastal vroce 2016, kdy byl poprvé aplikovan pohovor vtymu a také tvorba
osobniho medailonku. Osobni medailonkem je minéno minutové video,
kterym se mél uchazec predstavit a zaujmout hodnotitele. Tato faze vybéru
byla velmi G¢inna pro selekci nevhodnych uchazeci. Vyradili se uchazedi,

ktefi nedodrzeli bez vaznéjsiho odlvodnéni termin ¢i vibec ukol nesplnili
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a dale uchazedi s nevyhovujicim medailonkem. Tato c¢ast vybéru byla pro
dalsi rok zrusena z diivodu ¢asové narocnosti i pfes osvédceni techniky. Dalsi
osvédcena metoda, avSak ¢asové narocna, byl nacvik scének, ktery ovéroval
uchazecovu schopnosti improvizovat a byt kreativni. Naopak pohovor
v tymu se osvéddcil jak z hlediska ¢asu, tak i z moznosti ziskani potfebnych
informaci o uchazedi, metoda byla vyuzita i v nasledujicim roce. Proces

naboru a vybéru animatorti v roce 2017 je detailné popsan v dalsi kapitole.

e

6.2 NABORA VYBEROVE RIZENi 2017

6.2.1 Planovani
Planovani naboru a vybéru novych animatorul pro rok 2017 zacalo v listopadu

pfedchoziho roku. Klicovym bodem je ustanoveni poctu klubovych hoteli
a stim souvisejici potfebny pocet animatori. Pokud uZ je znam pocet
animatorQ, je tfeba zjistit, kolik stavajicich animatori ma zajem o praci
v nadchazejici sezéné. Tento prizkum je ukoncen ke konci kalendainiho
roku. Ziskaji se urcita potifebna data k planovani poctu novych animatord, ale
tato data se musi brat srezervou. Nejde zde o zavaznou dohodu mezi

cestovni kancelafi a animatorem, jde pouze o prtizkum zajmu.

6.2.2 Inzerce
Inzerat byl zvefejnén na FB strankach cestovni kancelare, webovych

strankach, na nasténkach vybranych stiednich a vysokych 3kol (nékteré skoly
prezentovaly inzerci na svych strankach), na vefejnych pracovnich portalech,
ZUS a v divadelnich spolcich pfi VS. U inzerce a $ifeni povédomi o nabizeném
pracovnim misté animatora hraje velkou roli znamost. Mnozi uchazeci se
pfihlasili na zakladé doporuceni stavajicich animatorti ¢i ze zkuSenosti
s animacemi na dovolené. Ve firmé je v systému odménovani zaveden i
bonus za doporuéeni vhodného uchazeée (musi se vSak prokazat jeho

schopnost b&éhem pracovni sezény).

Pozadavky na animatora, které byly zverejnény vinzerci, byly vytvofeny
na zakladé naplné prace animatora, potfebach tymové prace

a samostatnosti.
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Prvni zvefejnény inzerat dne 16. 12. 2017 vypadal nasledovné:
Animator /-ka v kilubovém hotelu

Cestovni kanceldf Alexandria hleda animatory do svych klubovych hoteli

v Bulharsku, Recku, Turecku a Spanélsku.

Nabizime: Zajimavou praci plnou legrace a zabavy na skvélém misté a ve
vyborném kolektivu, zazemi stabilni spolec¢nosti fungujici na trhu cestovniho

ruchu vice nez 25 let.

Pozadujeme: komunikativhi osobnost s pfijemnym vystupovanim,
plnoletost, min. stiedo3kolské vzdélani (vzdélani & studium oboru cestovni
ruch vyhodou), spolehlivost a samostatnost, komunikaéni znalost anglického
jazyka, flexibilitu a dynamicnost, schopnost pracovat v tymu, zkuSenosti Ci
talentové predpoklady pro praci s détmi i dospélymi, a hlavnhé casovou

flexibilitu: moznost odjet v I1été na delSi dobu do zahranici.

Pokud mate o pozici animatora zajem, zasSlete nam do 24. 2. 2017 svij

Zivotopis s priivodnim dopisem na email animace@alexandria.cz.

V pravodnim dopise prosim rovnou uvadéjte své €asové moznosti (od kdy do
kdy muzZete byt v I1été pracovné v zahraniéi). V pfipadé, Ze nas Vas Zivotopis

zaujme, budete pozvani na pohovor a casting.

Obrdzek 1: Inzerat

@ ~  LETNi BRIGADA
e V ZAHRANICI"

ALEXANDRIA

Zdroj: vlastni zdroj
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6.2.3 Zivotopis
Jednou z podminek pozvani kvybérovému fizeni bylo zaslani zivotopisu.

MozZnost poslat Zivotopis byla do konce unora 2017. Vaha duleZitosti
zivotopisu ve vybérovém fizeni na pracovni misto animator neni znacna.
Je to jedno zméné dllezitych kritérii, slouzi ale kutfidéni uchazeci

a k pfripravé doprovodnych otazek u pohovoru.

Zivotopisy se nasledné utfidily a uchazeéi byli pozvani k vybérovému fizeni.

- wa

6.2.4 Vybérové rFizeni
Vybérové fizeni probéhlo béhem 3 dnd, z ¢ehoz posledni den byl ndhradni

termin pro uchazece, ktefi méli problém dostavit se viadném terminu.
Radny termin byl vypsan nanedéli 5. 2. 2017 a napondéli 6. 3. 2017.
Spolec¢nost se snazi vyhovét svym uchazecim, proto bere v potaz jejich
¢asové moznosti. Vétsinou se jedna o studenty, Casto studenty posledniho
ro¢niku stfedni Skoly. Tuto skutecnost fesi CK uskutec¢nénim vybérového
fizeni v nedéli a v jeden vSedni den. Nahradni termin byl uskute¢nén také

v nedéli. Uchazecim bylo umoznéno vybrat si hodici se termin.

Jako hodnotitel se vybérového fizeni ucastnil i marketingovy feditel CK
Alexandria. Dale dva manazefi animacnich programl a ctyfi zkuSeni

animatofi.
6.2.4.1 Organizacniinformace

Tabulka 4: Organizacni informace vybérového rizeni

Datum| 05.02.2017 06.02.2017 05.03.2017
9.00-12.00 9.00-12.00
Casové rozmezi| 13.00-16.00 | 13.00 - 16.00 9.00-12.00

Misto| ZS Spitélska ZS Spitalska ZS Spitalska
Poéet uchazeéu 50 50 25

Pocet organizatoru 7 7 7
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak znazornuje tabulka, vybér probihal ve 3 hodinovych blocich. Kazdy blok
byl vyclenén 25 uchazecim, ktefi se kazdou hodinu tGcastnili jiné aktivity. Pfi

pfichodu dostal uchazec své Cislo, se kterym byl vyfocen a mél ho po celou
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dobu vybéru na odévu. Uchazecdi byli rozdéleni do 5 skupin po 5 lidech

a stfidali se na nasledujicich aktivitach:

e zkouska z anglického jazyka,
e pohybové zkousky,

e pohovorvtymu a prace s mikrofonem.

6.2.4.2 Zkouska z anglického jazyka
ZkousSku z anglického jazyka vedl zkuSeny animator, ktery zjiStoval znalost

a dovednost anglického jazyka. Zkouseni probihalo formou pohovoru, kde
pfevazoval monolog uchazece, ktery si losoval jednu z 15 otdzek. Otazky
byly zaméreny na feSeni situaci, které mohou nastat pfi praci animatora. Nize

je uvedeno nékolik pfikladl zkusebnich otazek:

e Co bys délal, kdyby cely den prselo a nebyla by moznost zrealizovat
vétSinu animacnich aktivit?
e Jak bys zareagoval na situaci, kdyz by si ublizilo dité v détském klubu,

které nebude rozumét c¢esky ani anglicky?
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6.2.4.3 Pohybové zkousky

Obrazek 2: Tanecni zkouska

Zdroj: vlastni zdroj

s vz

Zkousky pohybovych dovednosti byly rozdéleny na dvé casti. Prvni ¢ast byla
zamérena na praci s micem a druha c¢ast na tanecni dovednosti. Tato cast

vybérového fizeni byla opét vedena zkusenymi animatory.

7 v 7

V prvni casti hrdli uchazedi volejbal. Jednou z micovych her, ktera je soucasti
kazdé vyuky télesné vychovy je pravé volejbal, proto byl zvolen jako soucast
vybérového fizeni. Kazdy, kdo je alespon z ¢asti pohybové zdatny, by mél
tuto c¢innost zvladnout. Nesledovalo se, zda umi uchazec pravidla, pozornost

byla zamérena na:

e aktivni zapojeni do hry,
e spolupracivtymu,

e pracis micem.
Druha cast pohybové zkousky byla orientovana na:

e tanecni dovednosti a schopnosti,
e cit prorytmus,

e tanecni pamét.
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V prvni fazi se tancilo na jednu pisnicku z détské diskotéky, pfri které
animatofi simulovali praci s détmi, aby méli uchazeci vétsi predstavu o této
vecCerni animacni aktivité. BEéhem tohoto tance nebyla sledovana spravnost
tanec¢nich pohybi, ale zda se uchazec nestydi a dokaze improvizovat.
V druhé fazi méli uchazedi za ukol zvladnout zatancit jeden tanec z vec€erniho
programu pod vedenim zkusSenych animatori. Choreografie byla uc¢ena krok
po kroku a nékolikrat s hudbou i bez hudbu. V posledni fazi pfiSel na kontrolu
marketingovy feditel a manazefi animacnich programi, ktefi méli vykon
zkontrolovat a vSe bylo zaznamenano na kameru pro opétovnou kontrolu.

Mezi dlilezita kritéria patfil cit pro rytmus a tane¢ni pamét.

6.2.4.4 Pohovor v tymu a prace s mikrofonem

Obrdzek 3: Pohovor v tymu

Zdroj: vlastni zdroj

Tymovy pohovor vedl marketingovy feditel s manazery animacnich
programu. Na kazdou skupinu spadalo priimérné 20 minut. Tym mél za tkol

se v prvnich 5 minutdch sezndmit a vymyslet zptisob, kterym se nasledné
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predstavi jako tym. Prlibéh seznamovani pozoroval panel hodnotitelli a

zaméroval se na uvedena kritéria:

e verbdlni schopnosti (vyjadifovani, vybrané informace, pokladané
otazky)

e naslouchani,

e organizacni schopnosti,

e pozicivtymu.

Forma pohovoru vtymu ma nékolik vyvhod pro vybér na pracovni pozici
animatora. Pro zminénou pozici ma nad obsahovou strankou vétsi vahu to,
jakym zplsobem se uchazec projevuje, jak pracuje vtymu, dokaze-li dat
prostor ostatnim, je-li pribojny nebo se naopak neprojevuje, jak vnima

ostatni a jak se v tymu citi.

Dalsi faze pohovoru byla predstavovani celého tymu do mikrofonu. V ramci
predstavovani byl mikrofon zahrnut znékolika dlvoda: zkuSenost
a predstava, co prace s mikrofonem obnasi; zjisténi stupné trémy; verbalni
projev pifed vétSim publikem aj. Po predstaveni tymu méli hodnotitelé

doplnujici otazky, na které uchazeci odpovidali opét do mikrofonu.

Poslednim bodem pohovoru byl rychly nacvik a improvizace. Ze zjisténych
informaci béhem pohovoru a zinformaci zivotopisu vybrali hodnotitelé
spoleéné body a na tomto zakladé zadali ukol. Ukoly byly rizného
charakteru, napfiklad vymyslet dramatickou scénku na dané téma, tanecni

vystoupeni, zpév aj. Pfinosem posledniho tkolu bylo zjisténi téchto kritérii:

e schopnostimprovizovat,

e schopnost prace vtymu,

e kreativita,

e spontannost a rychlé mysleni.
6.2.4.5 Dopliiujici informace
Béhem kazdého stfidani tyml na aktivitach se vSichni uchazeci sesli
s hodnotiteli vhlavni hale, kde se zodpovédély prfipadné otazky

a zorganizoval pfesun tymui na aktivity. V hlavni hale byla k dispozici zkusena
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animatorka, ktera méla na starosti presuny tymt, Zivotopisy, foceni
a pridélovani ¢isel uchazeciim. Soucasti jeji prace bylo zodpovidani otazek
uchazeci a jejich pozorovani mimo aktivity v pfirozenéjsim prostiedi mezi
ostatnimi uchazedi. Stejny ukol pozorovani méli i dalsi zkuSeni animatori,
ktefi byli k dispozici uchaze¢lim k poskytnuti riznych zajimavosti o praci

animatora, které se jinde nedozvi.

Na konci vybérového fizeni probéhla zavérec¢na fe¢ manazerti animacnich
programu, pfi které bylo uchazeclim oznameno, do jakého data a jakou

formou budou vyhlaseny vysledky.

6.2.5 Vyhodnoceni
Po uskutecnéni vybérového fizeni v nahradnim terminu vybrali hodnotitelé

podle uréenych poZadavk( a potieby nejvhodnéjsi uchazece, ktefi byli
formou e-mailu informovani o pfijeti. Pfijatym uchazecdlim a stavajicim
animatorim zacina v mésici duben skoleni a nasledné rozrazeni do destinaci

a svého tymu.

7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Je dtlezité mit prehled o tom, zda je vybérové fizeni dobfe organizovano
a zda je uchazecliim poskytnuto dostate¢né mnozstvi informaci. Povédomi
o zminovanych informacich slouzi jako podklad pro moznou inovaci procesu
s vysledkem efektivniho vybéru a ndboru animatord. Nejpfinosnéjsi zpétnou

vazbu v tomto ohledu mizZou poskytnout samotni uchazeci o pracovni misto.

V tomto pfiipadé bylo pouzito dotaznikového Setreni, kterého se zucastnilo
vSech 125 uchazecli o pracovni misto animatora. Respondenti vypliovali

dotaznik bezprostiedné po skonceni vybérového fizeni.

Dotaznik obsahoval 7 otazek riizného charakteru. Jako proménné byl vybran

vék a pohlavi. Vzor dotazniku je uveden v pfiloze.
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7.1 CiLA AHYPOTEZA VYZKUMU

Cil dotaznikového setreni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjisténi narocnosti aktivit vybérového
fizeni z pohledu uchazecli o pracovni misto a to, zda bylo poskytnuto

uchazecim dostate¢né mnozstvi informaci ze strany hodnotitel(.
Vyzkumna hypotéza

e Uchazedlim je poskytnuto dostate¢né mnozstvi informaci.

e Stupnice aktivit podle narocCnosti, sefazena od nejlehéi aktivity po
1. Anglicky jazyk

Hra s micem

Tymova prace

Mluveni do mikrofonu

vk W N

Tanec

7.2 VYSLEDKY SETRENI
Graf 4: Vékovy pomér muZi a Zen
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu uchazecul tvofilo 36 % muzli a 64 % Zen. VySe uvedena

tabulka znazoriiuje vékovy pomér muzli a Zen. Nejvice uchazecl bylo ve
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véku 20 let, coZz poukazuje na skutecnost, Ze vétsina uchazec¢i ma zajem o

praci v zahranici po prvnim ro¢niku vysoké skoly.

Graf 5:Inzerce
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi dotaznikovém Setfeni bylo vyuzito mozZnosti zjistit pomoci oteviené
otazky, kde se uchazeci nejcastéji setkali s pracovni nabidkou. NejcetnéjSim
pfipadem bylo povédomi o pracovnim misté od kamaradu. Tento vysledek
doklada to, ze ve firmé funguje systém odmérnovani i na zdkladé bonust
za doporuceného uchazece. Pokud se uchazec pfijme na pracovni misto
a béhem pracovni sezény dokaze své schopnosti, zaméstnanec, ktery

uchazece doporucil, dostane predem dany financni bonus.

Na druhém misté se nahazi skupina uchazecu, ktefi se seznamili s inzerci na
internetu, a to ve vétsiné pfipadech na socidlni siti Facebook. Mezi vSemi
uchazedi bylo 25 respondentl, ktefi se o pracovni nabidce dozvédéli na
dovolené, kde animacni tym pracoval. U téchto uchazecl je vyhodou jejich
povédomi o pracovni naplni animatora. Nejmensi, presto pocetnou skupinou
jsou uchazedi, ktefi se shledali s inzerci na Skolnich nasténkach. V 6. kapitole,
podkapitola Nabor a vybér vroce 2017, je uvedeno, Ze inzerce byla
zvefejnéna na nékolika mistech, jako jsou stranky VS, SS, ZUS ¢&i pracovni
portaly. JelikoZ se ani jedno misto neobjevilo v odpovédich respondentd, je

na zvazeni CK, zda na téchto mistech inzerovat pracovni nabidku i nadale.

54



Graf 6: Aktivity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro zjisténi naroc¢nosti jednotlivych aktivit bylo vyuzito otdazky s moznymi
odpovédmi na $kale v numerickém formatu se stupnici od 1 do 5. Cislo 1
vyjadfuje velmi lehkou aktivitu a naopak cCislo 5 vyjadfuje aktivitu velmi
naro¢nou. Odpovédi respondentli se v priméru pohybovaly na skale mezi
Cislem 1 az 2, tedy velmi lehké aktivity. Lze tedy polemizovat nad otazkou,
zda jsou uchazedi v aktivitach nadpridmeérni, nebo jsou naopak aktivity velmi

lehké.

v vws

Stanovend hypotéza se zcasti potvrdila. Jako nejtézsi cinnost byl
vyhodnocen tanec, druhou nejobtiznéjsi aktivitou je mluveni do mikrofonu.
Ostatni predpoklady se nepotvrdily. Umisténi anglického jazyka je na tretim
misté. Divodem tohoto umisténi mize byt naro¢nost kladenych otazek,
které je slozité vyreSiti vrodném jazyce. Otazky byly dle mého nazoru tézké
z hlediska vyreSeni situace. Modelové situace by bylo vhodné zaradit jako
samostatnou cdinnost vybérového fizeni. Pokud zkoumdame znalost a
dovednost anglického jazyka, volila bych otazky jednodussiho typu, aby
uchazec prokazal, zda je schopen sestavit véty a ma slovni zasobu. Tymovou

praci a hru s mi¢em povazuji respondenti za nejméné narocné aktivity.
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Graf 7: Poskytnuté informace uchazec¢im
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Graf 8:Zména ndzoru na pracovni misto
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni vysledky tykajici se vybérového fizeni byly ziskany pomoci

polouzavienych otazek. Otazky zjisStovaly nasledujici informace:

e Zda bylo uchazeci poskytnuto potfebné mnozstvi informaci.

e Zdauchazec zménil nazor na pracovni misto.

Respondenti méli moznost odpovédét: ano, ne. Dale méli moznost uvést

dlivod zmény nazoru nebo jaké informace nebyly poskytnuty.

K prvni otdzce znazoriiuje odpovédi graf ¢.7. Pouze 4 % respondentl
odpovédélo ne. Divodem bylo neposkytnuti informaci o planovaném poctu
pfijatych uchazecld. Tato informace nebyla poskytnuta zddvodu stdle
nedefinovaného poc¢tu zdajemct z minulych let. Toto odlvodnéni na konci

vybérového fizeni zminéno bylo.
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Na druhou otazku, zda uchaze¢ zménil ndzor na pracovni misto po
vybérovém fizeni, odpovédélo 88 % respondentl, Zze nazor nezménilo. Lze
tedy predpokladat, Ze jejich zajem stale trva. Zbylych 12 % uchazecl nazor
na pracovni misto zménilo. Avsak vyjadrieni ke svému rozhodnuti znélo u

vsech respondentl stejné: ndzor se zménil pozitivné.

Otazka, ktera méla za ukol zjistit spokojenost uchazect ve své skupiné, méla
chybné vyjadienou $kalu. Skadla byla opét 5 bodova, pficemz cislo 1
znazornovalo: velmi spokojen, upfednostiuji praci vtymu. Na druhé strané,
Cislo 5 vyjadifovalo nespokojenost, uprednostnéni samostatné prace.
Odpovéd je zavadéjici, uchaze¢ se mohl citit ve své pfidélené skupiné Spatné

i pfes skutecnost, Zze praci vtymu obvykle uprednostiuje.

7.3 SHRNUTI VYSLEDKU
Shrnuti podstatnych informaci ziskanych dotaznikovym Setfenim je

nasledujici:

e uchazedi jsou nejCastéji ve véku 20-21 let;

e 2/3 uchazec tvofi Zeny;

e inzerce je nejuspésnéjsi doporuceni ze strany kamaradli a na
internetu;

e vybérové fizeni poskytuje uchazecim dostatek informaci;

e vybérové fizeni udrzi uchazectiv zajem o praci, v nékterych pfipadech

zméni postoj k lepSimu.

8 PROFESIOGRAFIE

8.1 VYPOVED VYKONAVATELE PRACE
Jak uz bylo vySe zminéno v teoretické casti, jednou z moznych technik

analyzy pracovniho mista je vypovéd vykonavatele prace. V této casti bylo
vyuzito informaci, které poskytl zkuSeny animator, vénujici se praci
animatora jiz 5 let. Zdlvodu vykondavani prace v mésicich kvétna - fijen

a doby poskytnuti informaci v lednu, nebylo mozné zapisovat denni ¢innosti
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pribézné, béhem pracovniho dne, jako doporucuje Kolman ve své knize
Vybér zaméstnanci (2010). Budeme tedy vychazet z vypovédi respondenta

mimo pracovni dobu.

Tabulka s pfesnymi casy aktivit a pozZzadavkd na animatora u jednotlivych
aktivit se nachazi v priloze. Na zakladé tohoto detailniho popisu byla

vytvorena tabulka ¢etnosti vyskytu poZadavkid na animatora.

Tabulka 5: Cetnost poZadavki na animdtora

Cetnost vyskytu za
den

Pozadavky na animatora

verbalni schopnosti
empatie

organizacni schopnosti
time management
rytmické schopnosti
znalost pravidel
koordinace pohybl
technické dovednosti
reprezentativni
vystupovani

kreativita

schopnost improvizovat
sila, energie, rychlost
Koncentrace

jemnda motorika
schopnost Fesit problémy
smysl pro poradek
Zdroj: vlastni zpracovani

H 01O N
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Tabulka uvadi pozadavky, které jsou nutné vyhradné pro praci animatora.
Slouzi pouze jako caste¢ny podklad pro vytvoreni celkovych pozadavki na
animatora. V celkovych pozadavcich se vyskytuje i fada poZadavkd nutna

pro praci a souziti v tymu.
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9 POPIS PRACOVNIHO MIiSTA

V nasledujicich podkapitolach jsou znazornény dvé oblasti popisu

pracovniho mista animatora:

1. adaje o pracovnim misté,

2. specifické pozadavky.

9.1 UDAJE O PRACOVNIM MiSTE
Udaje o pracovnim misté zahrnuji podstatné informace, které slouzi ¢aste¢né

k tvorbé specifickych pozZadavkl, mozZného rozvoje zaméstnance, k tvorbé

pracovni smlouvy a k jinym personalnim ¢innostem.

Tabulka 6: Udaje o pracovnim misté

Nazev pracovniho
mista Animator
Ué&el pracovniho Volnocasovy program pro déti a dospélé na hotelu
mista v destinaci
Sportovni aktivity, prace v détském klubu, vecerni
Ukoly programy, détska diskotéka
Pravomoci podileni se na tvorbé animacniho programu
ucast na teambuildingu, pInéni rozvrhu aktivit dany
vedoucim, byt hostiim k dispozici mimo aktivity (je-li
tfeba), pracovat 6 dni v tydnu, dodrzet smluveny
termin odletu a pfiletu do destinace, dodrzovat
pracovni dress code, udrzovat reprezentativni vzhled,
udrzovat kostymy, détsky klub a rekvizity vdobrém
Povinnosti stavu
ubytovani na hotelu v pokoji pro personal ¢i pobliz
hotelu, strava po cely den na hotelu, zpatecni letenka
do destinace, narok na 1 volny den v tydnu, vyplata
Podminky nasledujici mésic na bankovni tGcet
Odpovédnosti za plynuti informaci
Skoleni animatord, v pfipadé vyjezdu do Turecka - kurz
Moznosti vzdélavani | delegata

Zdroj: vlastni zpracovani

6.2 Specifické pozadavky na pracovni misto

Specifické pozadavky vyjadruji potfebné schopnosti, dovednosti a vlastnosti

na pracovnika. Nasledujici tabulka zahrnuje pozadavky nezbytné, bez
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kterych neni mozné praci vykonavat, a pozadavky zadouci, které jsou pro
praci stézejni.

Tabulka 7:Specifické poZadavky na pracovni misto

Dosazené vzdélani |stiedoSkolské vzdélani

Vék dosazeni 18 let

Casové moznosti minimalné 3 mésice v obdobi kvéten-fijen
Odborna praxe predchozi zkuSenost prace s détmi

Specifické komunikac¢ni schopnosti, odolnost vici stresu,
dovednosti a schopnost tymové prdace, aktivni znalost
schopnosti anglického jazyka, schopnost prace s détmi

anglicka slovni zasoba, pravidla sportovnich her,
Specifické znalosti | pravidla her pro déti a dospélé

Osobni
charakteristiky empaticky, zodpovédny, pratelsky, samostatny,
(vlastnosti) kreativni, vnimavy

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve vevs

jednotlivych pozadavki je rozveden v nasledujici podkapitole. Z tabulky Ize
vyuzit naroky na animatora pfi tvorbé inzeratu nebo hodnoceni uchazecut

béhem vybérového fizeni.

9.2 DELENi POZADAVKU NA PRACI ANIMATORA

Pozadavky na animatora jsou rozdéleny do tfi kategorii:

Pozadavky nezbytné

Tyto pozadavky musi uchazec spliovat, jinak neni mozné praci vykonavat.
Pozadavky zZadouci

Na jmenované pozZadavky klademe velky diraz pfi vybéru a rozvoji
animatori. MozZnost jejich vyuziti je také pfi tvorbé inzerce pracovni nabidky.
Je zadouci, aby animator tyto pozadavky rozvijel, u uchazece je potieba mit

alespon predpoklady k rozvoji téchto schopnosti a dovednosti.
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Pozadavky vitané

Posledni kategorii jsou pozadavky vitané, které maji mensi vahu, presto jsou

konkurenéni vyhodou uchazecli o pracovni misto animatora. Pokud nastane

situace rozhodovani mezi uchazedi, ktefi splfuji na stejné urovni pozadavky

zadouci, slouzi nam vitané pozadavky jako dalsi hodnotici hledisko.

V tabulce jsou pozadavky rozdéleny zadouci a nezbytné rozdéleny do dvou

oblasti:

e schopnosti a dovednosti (dale charakterizovany pod tabulkou)

e vlastnosti.

Tabulka 8: PoZadavky na animdtora

Pozadavky nezbytné

Pozadavky Zadouci

Pozadavky vitané

dosazeni 18 let
vyhovujici casové moznosti

komunikac¢ni schopnosti
odolnost vidi stresu

schopnost tymové prace
aktivni znalost anglického
jazyka

schopnost prace s détmi

time management
pohybové dovednosti
schopnost improvizovat

pracovni nasazeni

organizac¢ni schopnosti
reprezentativni

vystupovani
Charakterové viastnosti Charakterové viastnosti
empaticky proaktivni
spolehlivy aktivni
pratelsky flexibilni
samostatny adaptabilni
kreativni sebejisty
vhimavy pracovity
spolecensky
optimisticky
zodpovédny

Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.1 Nezbytné pozadavky

Dosazeni 18 let

e neni nezbytné mit 18 let béhem vybérového fizeni, ale v den odletu do

destinace musi animator dosahnout 18 let
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Vyhovujici asové moznosti

e podminkou jsou minimalné 2,5 mésice bez pauzy, mezi mésici kvéten -

s wr

fijen, dale plati ¢im déle, tim vétsi konkurenc¢ni vyhoda

9.2.2 Zadouci pozadavky

Komunikacni schopnosti

e vyjadrovat se srozumitelné, navazovat pratelské kontakty mezi hosty,

vybizet hosty k aktivitam
Schopnost tymové prace
e spoluprace, pfijimat nazory ostatnich, umét vyjadrit sviij nazor
Aktivni znalost anglického jazyka

e dorozumét se s personalem hotelu, se ¢leny mezinarodniho tymu, se

zahrani¢nimi hosty
Odolnost vidéi stresu

e schopnost pracovat pod ¢asovym natlakem, byt schopen zastoupit

ostatni ¢leny v tymu v jinych aktivitach, schopnost resit problémy
Schopnost prace s détmi

e schopnost zabavit hravou formou déti, znat pravidla détskych her, byt

zodpovédny, pratelsky, vnimavy, empaticky a kreativni

9.2.3 Vitané pozadavky

Organizacni schopnosti

e schopen uskutecnit aktivitu, byt spolehlivy, zvladnout korigovat

velkou skupinu lidi u pfijezdu a odjezdu na recepci

Reprezentativni vystupovani
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e pusobit mile, nepouzivat vulgarismy, védét, co lze pfed hosty fict, byt

spolecensky, optimisticky, pec¢ovat o sviij vzhled
Time management

e schopen zorganizovat aktivitu v€éas a vcas ji ukoncit, schopen

usporadat si ukoly dle priorit
Pracovni nasazeni

e schopen pracovat i do noc¢nich hodin: tréninky, komunikace s hosty,
byt pracovity: plnit zadané ukoly, byt proaktivni: sam vyhledavat
aktivity pro déti, byt po cely den aktivni, byt flexibilni a adaptabilni:

schopen zaskocdit kolegu v jeho aktivité
Schopnost improvizovat

e schopen v situacich nenaddlych zmén improvizovat: nejde aparatura
béhem tanecni aktivity, zapomenuti textu pfi vystoupeni, zaskok

kolegy

10 NAVRH NA ZMENU

10.1 INZERCE
Inzerce se da dle poctu a vysledkli uchazecli povaZovat za kvalitné

zpracovanou. Uchazecl byl dostatek a jejich vysledky se zdaly nadpriimérné.
Mista inzerce, ktera by méla zlstat zachovana jsou: FB, webové stranky,
nasténky ve Skolach. Zachovat by se mél i nadale systém odménovani za
doporu¢eného uchazece. Inzerce na webovych strankach VS, SS, ZUS
a pracovnich portalech, které nepfilakali zadné uchazece by mohla byt
zruSena. Naopak mista vhodnda kumisténi inzeratu shledavam ve
volnocasovych ¢i sportovnich centrech. Zde pracuji c¢asto studenti, ktefi
vedou détské sportovni nebo jiné volnodasové kurzy. Prvnim aspektem
nalezenim vhodnych uchazeci na téchto mistech je zkusenost s praci

s détmi, kterd se pfi vybérovém fizeni zkouma hife. Dalsim aspektem je
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predpoklad pro sportovni, kreativni nebo organizac¢ni schopnosti. Poslednim,
velmi podstatnym divodem, jsou ¢asové moznosti. Valnd vétsina téchto
center organizuje kurzy béhem Skolniho roku, tudiz je predpoklad k vétsim
casovym moznostem vhodnych uchazecl. Doporucuji se orientovat i na
sportovisté zamérena prevazné na chlapce, napr.: fotbalovy klub, florbal aj.
Dle vysledki dotazniku je mezi uchazeci vice Zen a tento pfistup by mohl

pomeér vyrovnat.

Konkrétni inzerat obsahuje vSechny nalezitosti. Za pfinosné by se dalo
povazZovat doplnéni inzeratu o pozadavek odolnosti vUci stresu, se kterym se
budouci animator bezesporu setkd. Prace je naro¢na z hlediska dlouhého
odlouceni, pracovniho a osobniho souziti 24 hodin denné ve stejném
4 Clenném tymu. V neposledni fadé prace s hosty byva casto psychicky
naro¢na. Vhodné by bylo vynechani slova flexibilita, je to velmi Siroky pojem,
pod kterym si nemusi uchazedi predstavit konkrétni pozadavek. Ddle se
vinzeratu objevuje formulace: Casova flexibilita, kterou by bylo vhodné
zkonkretizovala na 3 mésice mezi mésici kvéten - fijen. Stejny problém vidim
v pouziti slova dynamicnost, které bych nahradila konkrétnim popisem

pozadavku.

v rve

Stranu nabidky lze také rozsirit o konkrétni informace. Véta ,,Zajimava prace
plna legrace a zabavy na skvélém misté”, kterd byla pouzita vinzeratu,
uchazecovi neposkytuje zadné informace. Kazdy si pod pojmy zajimavy,
legrace a skvélé misto miize predstavit naprosto odlisné véci. Ucelnéji
formulovana véta by mohla znit nasledovné. ,Nabizime: Praci plnou sportu

a her, v destinacich Bulharsko, Recko, Spanélsko a Turecko.”

10.2 VYBEROVE RIiZENI
Béhem vybérového fizeni by si méli hodnotitelé nejen ovérit pozadované

schopnosti a dovednosti, ale také odhalit charakterové vlastnosti uchazece,
které jsou pro praci animatora stézejni. Soucasné vybérové fizeni je
provadéno ucelné a dokaze alespon ¢astecné rozpoznat zakladni pozadavky
na animatora. Problémem vsak zlstdva rozpoznani charakterovych

vlastnosti. Kazdy Clovék je schopen skryvat béhem 2-3 hodin svou pravou
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Pfedpokladem pro zménu je vétsi dlraz na predvybér uchazecl pred
samotnym vybérovym fizenim. Pro navrh by bylo vhodné ziskat 60 - 80
uchazecd s ohledem na planovanou potiebu novych animatori. Vybérové

fizeni by mélo byt rozdéleno do 3 fazi:

1. Zivotopis, pravodni dopis,

2. osobni medailonek,

3. vikendové vybérové fizeni.
10.2.1 Zivotopis, priivodni dopis
Prvni selekce by se méla odehrat po prezkoumani Zivotopisli a ¢asovych
moznosti. Uchazeci, ktefi spliuji dle Zivotopisu a privodniho dopisu
nezbytné a zadouci pozadavky schopnosti a dovednosti, budou pozadani

o vytvorieni osobniho medailonku a zaslanim do 3 dn.

10.2.2 Osobni medailonek
Na zakladé zaslanych medailonkii probéhne dalsi selekce uchazecl. Pro

casovou narocnost lze vyuzit zkusenych animatori, ktefi zpracuji selekci,
ktera bude nasledné schvalena manazery animacnich programui. Zkuseni
animatofi maji prehled o pozadavcich na animatora a praktické zkuSenosti

z destinace. Vyfrazeni budou ti uchazedi, ktefi ukol:

e nesplni,
e splni, ale po terminu bez vaznéjsiho odlvodnéni,

e uchazecis nevyhovujicim medailonkem.

Vybrani uchazecdi se pozvou na vikendové vybérové fizeni. Z uchazecu, ktefi
ucast potvrdi, se na zdkladé osobnich medailonkl vytvofi 4 ¢lenné riiznorodé
tymy.

10.2.3 Vikendové vybérové rizeni

Posledni faze se bude tykat 60 — 80 uchazecl, ktera bude slozena z aktivit
dvoudenniho vybérového fizeni. Konkurz probéhne prvni dva po sobé jdouci
vikendy (sobota, nedéle) vmésici bfeznu. Uchazeéi se uc€astni pouze
jednoho konkurzu, na ktery pfipada v priméru 30 — 40 uchazecl. Konkurz
bude probihat na FTVS v Brandyse nad Labem. Misto poskytuje vhodné
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podminky pro vybérové fizeni: bazén, télocvic¢nu, prostory na spani, sprchy,
restaurace. Mésto se nachazi 10 km od Prahy v dobré dostupnosti hromadné

dopravy. Uchazeci maji hrazené ubytovani. Dopravu a jidlo si hradi sami.

Konkrétni ¢asovy harmonogram dvoudenniho konkurz pro 36 uchazect je

uveden v pfiloze.

s v

Konkurzu se jako hodnotitelé ucastni dva manazefi animacnich programt
a Ctyfi zkuseni animatofri. Uchazeci budou predem dle zivotopisu a osobniho
medailonku rozdéleni do 4 ¢lennych riznorodych tymua ve kterych budou
béhem konkurzu spolupracovat. Pfi tymové samostatné pripravé ma na
starosti vzdy jeden zkuSeny animator 2 - 3 tymy. Snazi se byt tymu
k dispozici, poskytnout radu, ale hlavhim ukolem je navazat pratelskou
atmosféru a pozorovat chovani jednotlivych uchazecli a celkovou praci
v tymu. Béhem aktivit, kdy je spojeno vice tym, organizuji ¢innosti vzdy dva
zkuSeni animatofi a jeden manazer. Manazefi maji vétsi prostor pro
pozorovani a kladeni pfipadnych otazek ¢i zadavani dopliujicich ukold.
ZkuSeni animatofi se postaraji o navazani pratelské atmosféry, nazorné

ukazky a organizaci ¢innosti. Konkurz bude obsahovat nasledujicich 7 bloku:

e Klasické sporty

e Vodnisporty

e Modelové situace
e Vecerni program
e Tanec

e Anglicky jazyk

e Détské hry

Rozpis jednotlivych blokli je vytvoren ve specidlnich kartdch a uveden
v pfiloze. Nize je pro ukazku znazornéna jedna z karet pro blok Vecerni

program:
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Tabulka 9: Karta - Vecerni program

Cinnost | Dramatické scénky, hry
Délka
trvani | 60 minut

Pomiicky | dle potifeby uchazecl

kreativita, schopnost tymové prace, komunikacni a
Zaméreni | organizacni schopnosti

Tymy dostaly predem ukol vymyslet na zhruba 5-10
minut scénku, Ci hru, ktera se da vyuzit béhem
Proces | veCerniho programu.

Zdroj: vlastni zpracovani

10.3 OBHAJENi A ODUVODNENi ZMENY
Takto organizované vybérové fizeni dokaze hloubéji odhalit uchazecovy

charakterové vlastnosti. Na dvoudenni vybérové fizeni, obsahujici vice
aktivit, se da predpokladat tcast pouze opravdovych zajemci o praci, jedna
se o uchazece, ktefi jiz prosli predchozimi koly. Pribéh konkurzu z ¢asti
simuluje pracovni den animatora, tim maji moznost uchazeci proniknout do
opravdové pracovni naplné a sami si vytvofit usudek, zda je tato prace
opravdu dle jejich predstav. DalSi nespornou vyhodou je moznost lepSiho
posouzeni hodnotitelli pro planovani stavby tymu, které je dilezita pro chod
tymu. Vyhodou navrhované zmény je i usnadnéni nasledného procesu
Skoleni. Uchazecdi, ktefi projdou konkurzem, budou mit c¢ast pfipravy na
sezonu splnénou a tim se da proces Skoleni zkratit o jedno vikendové
cviCeni. Jedna se o financné narocnéjsi formu vybérového fizeni, nez byla
doposud. Ale vsouvislosti s naklady na Skoleni animatori a ndaklady na
stfidani animatori béhem sezoény kratsimi ¢asovymi moznostmi lze zménu
povazovat za ekonomicky vyhodnéjsi. Jak prokazal dotaznik, uchazeci jsou
nejcastéji ve véku 20 let. Za predpokladu studia v nasledujicich 3-5 letech,
budou mit moznost béhem letni sezény tyto roky vycestovat. Pokud se
zainvestuje energie, ¢as a finance do vybérového fizeni, je vétsi predpoklad
ziskani takovych uchazect, ktefi setrvaji u prace animatora vice let. Nelze
spoléhat na tuto prognézu jen s kvalithnim vybérem. K zabranéni fluktuace
animatorl je zapotiebi i kvalitné zpracovaného systému odmeérnovani a

celkové motivace ¢i rliznych Skoleni. Zadoucim stavem bude udrzeni
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animatori po dobu 3 - 4 let. KdosaZeni Zddouciho stavu by mél pfispét

navrh zmény vybérového fizeni.

11 ZAVER

s v

Mezi nejdilezitéjsi ¢innosti fizeni lidskych zdroju, kterym by se méla vénovat
zvySena pozornost, je ndbor a vybér zaméstnanci. Nejen z dlivodu fungovani
chodu firmy, aby zaméstnanci vykazovali pozadovany vykon a vysledky, ale
také z potieby bezproblémové spoluprace mezi zaméstnanci. VSichni
pracovnici by méli utvaret jeden celek a pecovat o firemni kulturu. Na
zakladé vysledkli planovani potfeby lidskych zdroji je Zadouci
charakterizovat si pozadavky na pracovni misto a samotného uchazece.
Teprve poté je mozna tvorba metod naboru a nasledného vybéru
zaméstnancl. Kvalitnim naborem a vybérem pracovnikil ziska firma nejen
vhodného pracovnika, ale i uSetfeny c¢as a finance, které by zaméstnavatel
vynalozil za opakujici se nabor a vybér a nedostatky nevyhovujicich
zaméstnanctl. V poslednich letech se ukazuje novy trend v této oblasti a tim
je zaméreni se na uchazecovy charakterové vlastnosti. Zadoucim je i to, zda
se uchaze¢ hodi do firemni kultury a pracovniho tymu. Charakterové
vlastnosti maji vétsi vahu, nez dovednosti a znalosti, za predpokladu ze
uchazec disponuje pozadovanymi schopnostmi, které se daji rozvijet. Timto
trendem je ovlivnén i nabor a vybér animatorl, kde jsou charakterové

vlastnosti uchazece na prvnich pfickach pozadavktl na pracovnika.

CK Alexandria patfi na c¢eském trhu na prvni pozici s nejrozSifrenéjsimi
sluzbami v oblasti animacnich programti. Animacni programy vznikly v této
cestovni kancelafi v roce 2009. Moje spoluprace s cestovni kancelafi zacala
vroce 2013 na pozici animatora a nadale od roku 2014 po soucasnost na
pozici vedouci animacniho tymu. Béhem téchto let jsem méla moznost ziskat
mnoho cennych zkuSenosti a proniknout do firemni kultury. Potfeba velkého
poltu zaméstnanci a typ zaméstnani (sezénni prace) mé piimély zamyslet

se nad problematikou fluktuace zaméstnancli na tomto pracovnim misté.
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Cilem prace byla analyza naboru a vybéru animatori CK Alexandria a navrh
novych postupl a procesi pro ziskavani a vybér animatori do budoucna.
Kvantitativni analyza probéhla za roky 2014 — 2017 a kvalitativni analyza
naboru a vybéru za rok 2017. Na bazi dotaznikového Setreni byla provedena
analyza vybérového fizeni, kde poskytovali uchazeci zpétnou vazbu
bezprostfredné po skonceni vybérového fizeni. Velkym pfFinosem byla
vypovéd vykonavatele prace, ktera spolec¢né se ziskanymi informacemi od
CK Alexandria a zpétné vazby uchazecl na vybérovém fizeni pfinesla
podklady pro sestaveni popisu pracovniho mista. Na zakladé popisu
pracovniho mista byly ddle stanoveny pozadavky na animatora. V zavéru
vyzkumné casti je vytvofen navrh na zménu v oblasti ndboru a vybéru
animatori. Cil prace se da povazovat za spinény a poskytuje mozZnost
dalSiho rozsireni prace. Pro provedeni zmény by bylo vhodné doplnit praci
o nasledujici informaci: pocet pracujicich animatorli v roce 2018, ktefi byli
pfijati vroce 2017. DalSim rozSifenim by mél byt financni rozpocet, ktery
bude porovnan s nynéjSimi naklady. Tato analyza by meéla teoreticky
podlozit prognézu, ze se jedna o zménu ekonomicky vyhodnéjsi. Pfinosem
prace je za pomoci navrhované zmény pfilakat zadouci uchazece o pracovni
misto, efektivnéjsi proces vybéru animatorl, ktery zvysi kvalitu animaci

v destinacich a nasledné zmirnéni fluktuace animatort v CK Alexandria.

69



ZDROJE

AMBROSOVA, H. a kol. Abeceda personalisty. 4. vyd. Jihlava: Anag, 2011.
415 s.ISBN 978-80-7263-646-4.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2010. 800 s.
ISBN 978-80-247-1407-3.

BALLANTYNE, I, POVAH, N. Assessment and Development centre. 2nd ed.
Burlington: Gower, 2004. 231 s. ISBN 0-566-08599-2.

BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001.
642 s. ISBN 80-85839-45-8.

BUTOW, E., TAYLOR, K. How to Succeed in Business Using LinkedIn. New York:
Macom, 2009. 247 s. ISBN-13: 978-0-8144-1074-5.

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s.
ISBN 978-80-7179-893-4.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojG. Praha: C. H. Beck, 2012. 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9.

EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada, 20009.
176 s.ISBN 978-80-247-2607-6.

KOLMAN, L. a kol. Vybér zaméstnancl: metody a postupy. Praha: Linde, 2010.
240s.ISBN 978-80-7201-810-9.

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. vyd. Praha:
Grada, 2011. 281 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt: Zédklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2010. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

MAYEROVA, M., ROZICKA, J. Moderni persondIni management. Praha: H&H,
2000. 173 s.ISBN 80-86022-65-X.

70



MONTAG, P. Assessment cetnre. Praha: Pragoeduca, 2002. 92 s.
ISBN 80-7310-004-5.

SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012.
208 s.ISBN 978-80-247-4151-2.

TOLLEY, H. and WOOD, R. How to Succeed at an Assessment Centre. 3rd ed.
London: KoganPage, 2011. 207 s. ISBN 978-0-7494-6229-1.

INTERNETOVE ZDROJE

O nas. Alexandria [online]. 2017 [cit. 2017-01-03]. Dostupné z:

http://www.alexandria.cz/alexandria-info#zajezd

ZKRATKY

FB Facebook

CK cestovni kancelar

SEZNAM TABULEK, OBRAZKU A GRAFU

Grafy

Graf 1: POmMEr prijatych UCRAZECU .........oecuieeieeeeeeceeecee et see e e e sneesneeennenns 42
Graf 2: StAVaAJici @aNIMATOF ...ooeeieee e e 43
(@] =Y 0 1 (e F2=1 o 1= T 11 4 F= 1 oY 43
Graf 4: VEKOVY POMEr MUZU @ ZEN.....c.ueeeeieeeeeeeeeceteeeeesaseesseessessssessssessesssessssssssesssessssssssens 53
L -1 T o =T o= SRS 54
Graf 6: AKEIVITY ...t e s ssmn e e e e s s s smmn e e e e e e e a s nmmnnneneennnnen 55
Graf 7: Poskytnuté informace UChAzeCliM.........ccceveeerecimrciiereseeescee s e e ssneessseeeesnseeenenes 56
Graf 8: Zmeéna Nnazoru Na Pracovni MISTO ........ueiiiiiiccccccere e e e e e e e e e e e as 56
Tabulky

Tabulka 1: Komparace naboru a vybéru v letech 2014-2017......uuomeeiereecccceeeeeeeeeee 44
Tabulka 2: Organizacni informace vyb&rového fizeni.......cccooececemiecccenniccceee e 47
Tabulka 3: Cetnost pozadavkil Na aNiMATOra.......cocuceeeereeeeeerceeeeseseeesssesssssssesessesssasssenns 58
Tabulka 4: Udaje 0 Pracovnim MISES ........cccececeeeeeereresseesessesessesessssssssssssssssssessssssssssssns 59
Tabulka 5: Specifické pozadavky na pracovni misto.........ccccceeeecccvceeeeiereecccceeeeee e 60

71



Tabulka 6: Pozadavky na animatora.......ccccocccciceiiiiiiscccccccre s e e e e e 61

Tabulka 7: Karta - VeCerni Program...........cccccceiiimreecscceemceeeeesssssssssmssseseessssssssnssssssesensas 67
Obrazky

(0] o7 2= .2=] T QR T 1 4 L= - | S 46
(0] o] - P21 QP M I Y o L=l 4 114 1o U =] 1 T S 49
(0] o7 = 7-2=1 TQC S 20 2 To 1V 7o T RV AR 17 o 1 LU [ 50
PRILOHY

(4 10 o 1= T TS D T o - .4 211 < 73
PFiloha 2: Pracovni den animatora..........ccccciiiiiiiiiieceiiiir e e ssmss e e 74
Pfiloha 3: Harmonogram vyb&roveého FiZeNi ..ot 75
(g L1 Y o 1= T S Ao 1= ] o Y- 1 76
1 oT a =TT 2 Lo Y. oV AT o] L SR 76
PHIONA 6 STPKY wovvveerecececsccscesssssssssssssssessssssssssssssssssssssss st s s sssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssnes 76
(3 (1Y o 1= 07 A0 2XCe [ FT= BF=T=1 ¢ o o ol 76
PFIIoha 8: VOodNi POI0 ..o ———— 77
(a1 LeT g = TRe YA oY [0 T 117 S 77
(o 1 oY o = T 0 19 o Yo =Y Ko XY =0 1 U X ol 77
Pfiloha 11: Simulace aKtivit.....ccco i e e 77
(4 41 oY o F= T 100 =Y o g F=1 o L] [ YK 1= o S 78
[ 1o o 1= T G 0 2= ] = 21 7/ 78
Pfiloha 14: DEtska diSKOTEKA .........ccuriieiiiccccirr e e e 78
PFiloha 15: CROreOgrafie ...t e e e e e e me e e e 78
Pfiloha 16: Pfedstaveni se v anglickém Jazyce ... e 79
(a1 oY o F= T BN T [Tl U= 21 S 79
Pfiloha 18: Rozhovor v anglickém JAzZYCe ... e e 79
Pfiloha 19: DEtska diSKOTEKAQ .........omiieieeecee e e e e e e e e 79
PFiloha 20: KOKLEJIOVE hIy.......eciiiiee ettt ee s me e e snn e e 80

72



Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik vyb&rového fizeni na pravoni misto ANIMATOR
Dotaznik shout k vypracovand bakalatske prace.
Dotaznik je anonymni.

“iypinit o shsalvovani vibérovaho firani

2. Pohlavi

‘iera hiuk *zakrouzkuj

3. Kde jste se o pracovni nabidce dozved&li?

4, Na ndsledujici Skile zakrouZkujte u katdé aktivity miru jeji ndronosti z vaieho pohled
Anghiting welmi lehike, aktivits mi nedéials probiém
Hra s mitem welmi lehis, aiktivita mi nedétala probiém
Angiiting welmi lehike, sktivita mi nedélala probiém
Hra 5 mizem welmi lehike, sktivita mi nedélala probiém
Tanec walmi lehke, sktivita mi nedélala problem
Tymava price walmi lehics, sitivita mi nedilala problem
Miuveni do mikrofonu walmi lehics, sitivita mi nedilala problem

n

tn

wn

wn

wn

wn

wn

5. lak jste se citil ve svém tymu?

“zokrouiuj na nésledujic Sidla vibomé, upfednosthug prici v tjm

6. Dozvedéli jste se viechny potfebné informace? Pokud ne, uvedte jake.

ANO NE “zokroufuf
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Priloha 2: Pracovni den animdtora

Cas Aktivita Pozadavky na animatora
9:30-9:50 Guest contact v restauraci verbalni schopnosti, empatie, reprezentativni vystupovani
9:50-10:00 |Pfiprava hudby na dopoledni program technické dovednosti
10:00-10:10 |Ranni znélka (tanec+denniinfo) rytmické schopnosti, verbélni schopnosti
10:10-10:30 |Pfiprava aktivit DK a sportovnich aktivit organizaéni schopnosti, technické dovednaosti
10:30-12:30 |Dopoledni aktivity: verbalni a organizacni schopnosti, time management, empatie
Détsky klub kreativita, jemna motorika, schopnost fesit problémy
Ranni rozcvicka koordinace pohybi
Ping - ping znalost pravidel, koordinace pohybd
Volejbal znalost pravidel, koordinace pohybd, sila, rychlost
Agua Aerobic rytmické schopnosti, koordinace pohybd, sila, energie
Zumba rytmické schopnosti, koordinace pohybd, sila, energie
Vodni polo znalost pravidel, plavecké dovednosti, sila, rychlost
Lukostielba znalost pravidel, koncentrace, sila
Petangue znalost pravidel, Svih, koncentrce
13:00-13:30 |Guest contact v restauraci verbalni schopnosti, empatie, reprezentativni vystupovani
13:30-14:30 |Nacvik veéerniho programu (pokud je potfeba) [rytmické schopnosti, verbalni schopnosti, kreativita
14:30-17:30 |Odpoledni aktivity:
viz. Dopoledni aktivity
17:30-19:30 |Nacvik veéerniho programu (pokud je potfeba) [rytmické schopnosti, verbalni schopnosti, kreativita
19:30-20:00 |Guest contact v restauraci verbdlni schopnosti, empatie, reprezentativni vystupovani
20:00-20:30 |Pfiprava kostymi a hudby organizaéni schopnosti, technické dovednosti
20:30-21:00 |Dé&tska diskotéka schopnost improvizace, rytmické a verbdlni schopnosti, empatie
21:15-22:15 |Veéerni program schopnost improvizace, rytmické a verbdlni schopnosti
22:15-22:30 |Uklid kostymd, rekvizit a hudby organizaéni schopnosti, technické dovednosti, smysl pro pofadek
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Priloha 3: Harmonogram vybérového rizeni

1.den
Cas Blok Pocet ucastnikti/tym Misto Organizatofri
10:00 -
11:00 Zahajeni 36 /tym 1.-9. ucebna vsichni
11:00 - 1 manazer, 2
12:30 Vodni sporty 20 /tym 1.-5. bazén animatofi
11:00 - 1 manazer, 2
12:30 Klasické sporty 16 / tym 6.-9. télocvicna animatofi
12:30 -
14:00 Pauza 36 /tym 1.-9.
14:00 - 1 manazer, 2
15:30 Vodni sporty 16 / tym 6.-9. bazén animatofi
14:00 - 1 manazer, 2
15:30 Klasické sporty 20 /tym 1.-5. télocvicna animatofi
16:00 - 1 manazer, 2
17:30 Modelové situace 20 /tym 1.-5. ucebna animatori
16:00 - 1 manazer, 2
17:30 Modelové situace 16 / tym 6.-9. ucebna animatofri
17:30 - Ukdazka scének,
18:00 zadani ukolu 36 /tym 1.-9. uc¢ebna vsichni
18:00 -
20:00 Pauza, priprava 36 /tym 1.-9.
20:00 -
22:30 Vecerni program 36 /tym 1.-9. ucebna vsichni
2.den
Rozcvicka,

8:00-9:00 |organizace dne 36 /tym 1.-9. ucebna vsichni

1 manazer, 2
9:00 - 10:30 | Anglicky jazyk 16 / tym 6.-9. ucebna animatofi

1 manazer, 2
9:00 - 10:30 |Tanec 20/ tym 1.-5. télocvicna animatofri
10:30 - 1 manazer, 2
12:00 Tanec 16 / tym 6.-9. télocvicna animatofri
10:30 - 1 manazer, 2
12:00 Anglicky jazyk 20/ tym 1.-5. ucebna animatofi
12:00 -
13:00 Pauza 36 /tym 1.-9.
13:00 - 1 manazer, 2
14:30 Détské hry 20/ tym 1.-5. télocvi¢na animatofi
13:00 - 1 manazer, 2
14:30 Détské hry 16 / tym 6.-9. ucebna animatofi
14:30 - Predstaveni,
15:00 ukonceni 36 /tym 1.-9. ucebna vSichni
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Karty aktivit vybérového fFizeni

Klasické sporty

Priloha 4: Volejbal

Cinnost

Volejbal

Délka trvani

40 minut

Pomticky

volejbalova sit, mi¢

Zaméreni

pohybové dovednosti, aktivita, spoluprace

Proces

Vsichni spolecné se rozehraji. Nasleduje turnaj v tymech dle
klasickych pravidel.

Priloha 5:Rozcvicka

Cinnost

Rozcvicka

Délka trvani

30 minut

Pomticky

karimatky

Zaméreni

pohybové dovednosti, osvojeni si vedeni aktivity

Proces

Animatofi vedou rozcvicku dle svych zkusenosti. Pozoruje se
aktivni zapojeni uchazecu.

Priloha 6: Sipky

Cinnost

Sipky

Délka trvani

20 minut

Pomucky

ter¢, Sipky, psaci potreby

Zaméreni

pohybové dovednosti, koncentrace, osvojeni si vedeni
aktivity

Proces

Turnaj v Sipkach vedeny animatory na vice zpusob. Killer
darts, odecitaci, klasické, hod z rliznych pozic.

Vodni sporty

Priloha 7: Aqua-aerobic

Cinnost

Agua-aerobic

Délka trvani

30 minut

Pomticky

bazén, hudbu, pénové tyce do vody

Zaméreni

pohybové dovednosti, osvojeni si vedeni aktivity, aktivita

Proces

Klasickym zplisobem vedeny aqua-aerobic animatory.
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Priloha 8: Vodni pdlo

Cinnost

Vodni pdlo

Délka trvani

20 minut

Pomticky

sit na vodni pdlo, mi¢, rozliSovaci koupaci ¢epice, pistalka

Zaméreni

pohybové dovednosti, osvojeni si vedeni aktivity, aktivita,
spoluprace

Proces

Klasickym zplsobem vedena aktivita vodni pdlo animatory.

Priloha 9: Vodni hry

Cinnost

Vodni hry

Délka trvani

30 minut

Pomucky

nafukovaci lehatka, mi¢, lZice (puky), stopky, pistalka

Zaméreni

pohybové dovednosti, spoluprace, kreativita, osvojeni si
vedeni aktivity

Proces

Ukdzka nékterych vodnich her, které se daji hrat s détmi Ci
dospélymi. Uchazedi se aktivné zapojuji, jsou v roli hostu.

Modelové situace

Priloha 10: Modeloveé situace

Cinnost

Regeni modelovych situaci

Délka trvani

45 minut

Pomticky

zadné

Zaméreni

improvizace, kreativita, empatie, spoluprdce, komunikacni
schopnosti, schopnost tymové prace

Proces

Vzdy jeden tym dostane zadani zahrani scénky (situace, ktera
mUZe bézné pri animacni praci nastat). Druhy tym ma za ukol
situaci vyresit (zapojit se do scénky).

Priloha 11: Simulace aktivit

Cinnost

Simulace animacnich aktivit

Délka trvani

45 minut

Pomticky

dle vybranych aktivit (Sipky, mi¢, karimatky aj.)

Zaméreni

improvizace, spoluprace, kreativita

Proces

Kazdy tym dostane za Ukol zaujmout ostatni (hrajici hosty)
tak, aby se zucastnili aktivity, kterou povedou. Kazdy tym ma
zhruba 5 minut.
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Détské hry

Priloha 12: Tématicky den

Cinnost

Tématicky den

Délka trvani

60 minut

Pomticky

pocitac (projektor), psaci potreby

Zaméreni

kreativita, komunikaéni schopnosti, reprezentativni
vystupovani, schopnost spolupracovat

Proces

Béhem prvnich 20 minut budou uchazeclim predstaveny
tématické dny pomoci vypraveéni, videa a fotek (indiansky,
pirdtsky, Vanoce aj.) DalSich 20 minut budou mit tymy cas
na vymysleni nového tématického dne, véetné her béhem
dne. Poslednich 20 minut je vyhrazeno pro jednotlivé
prezentace.

Priloha 13: Détské hry

Cinnost | Détské hry
Délka trvani | 30 minut
Pomticky [ mi¢, svihadlo
Zameéreni [ schopnost spolupracovat a prace s détmi, kreativita
Proces | Kazdy tym ma za ukol vymyslet a zorganizovat hru pro déti. Na
kazdy tym je zhruba 5 minut, ostatni jsou v roli déti.
Tanec

Priloha 14: Détska diskotéka

Cinnost

Détska diskotéka

Délka trvani

40 minut

Pomiicky

hudba

Zaméreni

tanecni schopnosti a dovednosti, komunikacni schopnosti

Proces

Kazdy tym zorganizuje v roli animatora jednu pisni¢ku (mozno s
predchozi radou animatora), predpoklada se zkusenost z
vecerniho programu. Ostatni jsou v roli déti.

Priloha 15: Choreografie

Cinnost

Choreografie

Délka trvani

50 minut

Pomticky

hudba

Zaméreni

tanecéni schopnosti a dovednosti, tane¢ni pamét

Proces

Ukolem je naucit se béhem 50 minut dvé choreografie z
vecernich programi pod vedenim animatord, které budou
predvedeny v zavéru konkurzu.
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Anglicky jazyk

Priloha 16: Predstaveni se v anglickém jazyce

Cinnost

Predstaveni se

Délka trvani

20 minut

Pomticky

zadné

Zaméreni

aktivni znalost anglického jazyka

Proces

V kruhu se uchazeci predstavi v anglickém jazyce, zhruba
béhem 1-2 minut. Pf.: jméno, bydlisté, skola, zajmy,
zajimavost.

Priloha 17: Anglické hry

Cinnost

Anglické hry

Délka trvani

20 minut

Pomticky

zadné

Zaméreni

aktivni znalost anglického jazyka

Proces

Hra tzv.¢elovka. Kazdy ma na cele napsano dle zaméreni
(véc, zvire, znamou osobnost aj.) jedno slovo. Otazkami, na
které se da odpovédét ano, ne se musi uchazec dopatrat
kdo je.

Priloha 18: Rozhovor v anglickém jazyce

Cinnost

Rozhovor

Délka trvani

50 minut

Pomticky

psaci potfeby pro hodnotitele

Zaméreni

aktivni znalost anglického jazyka

Proces

Na kazdého uchazece pripada v priméru 2-3 minut. Jedna
se o rozhovor vedeny v anglickém jazyce, vidy pouze s
jednim uchazecem. Tazatel ma pfedem pfipravené otazky.

Vecerni program

Priloha 19: Détska diskotéka

Cinnost

Détska diskotéka

Délka trvani

30 minut

Pomticky

hudba

Zaméreni

tanecni schopnosti a dovednosti, aktivni, osvojeni si vedeni
aktivity

Proces

Détska diskotéka pod vedenim animatord. Uchazedi jsou v
roli déti a aktivné se zapojuji. Nasledna znalost pisnicek
bude vyuzita v dalSim bloku: détské hry.
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Priloha 20: Koktejlové hry

Cinnost

Koktejlové hry

Délka trvani

60 minut

Pomticky

dle vybranych her

Zaméreni

improvizace, osvojeni si vedeni aktivity, inspirace ke hram,
komunikacni schopnosti, kreativita

Proces

Béhem 60 minut se pod vedenim animatord zucastni vzdy
Cast uchazecl koktejlové hry. Tyto hry jsou zabavné a daji se
vyuzit jak ve vecernich programech, tak béhem dne.
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