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Abstrakt

Cilem diplomové prace je prozkoumat a posoudit proces naboru a vybéru zaméstnancti
ve spolec¢nosti P3 Logistic Parks se zaméfenim na pozici Property Managera a navrhnout
doporuceni ke zlepSeni tohoto procesu.

V teoretické Casti je vysvétlena podstata, uvedeny soucasné trendy a piedstaveny me-
tody naboru a vybéru zaméstnanc.

Praktické ¢ast je zaméfena na proces naboru a vybéru zaméstnanct ve spole¢nosti P3
Logistic Parks, ktera se zabyva vlastnictvim, budovanim a spravovanim pramyslovych ob-
jektl, zejména skladl. Je zkouman a posuzovan konkrétni postup ndboru a vybéru dvou
zameéstnancl na pracovni mista Property Managera. Diplomova prace je zpracovana s Vyu-
zitim odborné literatury, rozhovoru s personalni manazerkou, vlastniho pozorovani a internich

materialdi spolecnosti.

Kli¢ova slova

Nabor zamé&stnanci, vybér zaméstnanci, vybérovy pohovor, assessment centrum, online tes-

tovani, Property Manager.



Abstract

The aim of the diploma thesis is to examine and assess recruitment and selection process
of employees in P3 Logistic Parks company with focus on Property Manager and suggest
recommendation to improve the process.

In the theoretical part of the thesis is explained essence of the process, contemporary
trends are listed and methods of recruitment and selection are presented.

The practical part of the thesis deals with recruitment and selection process in P3 Lo-
gistic Parks company, which focus on ownership, development and management of indus-
trial buildings, especially warehouses. The specific procedure of recruitment and selection
of two employees to Property Manager positions is examined and evaluated. The diploma
thesis is processed with use of professional literature, interview with Human Resources

Manager, my own observation, and company’s material research.

Key words

Recruitment of employees, employees selection, job interview, assessment center, online

testing, Property Manager.
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y
Uvod

Kazda spolecnost potiebuje pro své efektivni fungovani materidlni, finan¢ni a lidské
zdroje. Aby byla spole¢nost v budoucnu konkurenceschopna, je nutné zajistit dostatek téchto
zdroji v odpovidajici kvalité. Jelikoz lidé Casto jednaji podle vlastniho uvéazeni, je obtizné
odhadnout, zda konkrétni ¢lovék bude schopen zastavat piesné tu roli, kterou spolecnost
pozaduje. A pokud takovy Clovek existuje, neni samoziejmosti, ze o danou roli bude mit
zajem. Z toho dlivodu je nutné vénovat velkou pozornost a Usili nalezeni a vybrani jedince,
ktery bude odpovidat pozadovanému profilu, a ktery bude chtit pracovat na uréitém pracov-
nim misté a pro urc¢itou spolecnost.

Cilem diplomové prace je prozkoumat a posoudit proces naboru a vybéru zaméstnancii
ve spole¢nosti P3 Logistic Parks se zaméfenim na pozici Property Managera a navrhnout
doporuceni ke zlepSeni tohoto procesu.

Diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti zpra-
cované s vyuzitim odborné literatury je vysvétlena podstata, uvedeny soucasné trendy a
predstaveny metody naboru a vybéru zaméstnancti.

V praktické casti je zkouman a posuzovan proces nadboru a vyb&ru zaméstnancii ve spo-
le¢nosti P3 Logistic Parks, kterd plisobi na trhu obchodu s primyslovymi prostory. Analyza
je zamétena na rozdily dvou procesii naboru a vybéru zaméstnancii na pozici Property Ma-
nagera. Property Manager, je osoba, kterd zajist'uje spravu pronajatych primyslovych pro-
stor pro urcité klienty. Oba zkoumané procesy probihaly S odstupem kratkého Casu, ale vy-
razn¢ se liSily ve vétSin€ krokl. Divodem téchto odliSnosti byla rozdilné zvolena kritéria
pro umisténi uchazec€e a u prvniho procesu také neznalost situace na trhu prace u této kon-
krétni pozice. To vSe vedlo k tomu, Ze na prvnim procesu se podilela tfeti strana, personalné-
poradenska spolecnost, kterd provedla zmapovani trhu prace a tim i ¢aste¢né usnadnila nadbor
a vybér zaméstnance v druhém procesu.

Prakticka ¢ast je zpracovana na zakladé rozhovoru s personalni manazerkou P3 Logistic
Parks, vlastniho pozorovani v urcitych fazich nadboru a vybéru a také analyzy internich ma-
teriald spolecnosti.

Diky informacim ziskanym pomoci téchto metod jsou na konci diplomové prace shrnuty
vlastni poznatky a vypracovany body s doporucenimi, ktera se tykaji obou procesu jako

celku i jednotlivych krokt a reakce spoleénosti na soucasné trendy.
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TEORETICKA CAST



1 NABOR A VYBER ZAMESTNANCU

Tato prace je zaméfena na proces vybéru zameéstnanct, ke kterému neodmyslitelné patii
i jejich nabor. Ob¢ tyto Cinnosti jsou soucasti procesu, které se vzajemné prolinaji a tvofi
Sirsi ramec, ktery je nazyvan tizeni lidskych zdroji.

»~Procesy naboru a vybéru jsou tésné spjaty. Obé cinnosti jsou zaméreny na ziskani
vhodné kvalifikovanych zaméstnancu. Naborové procesy jsou podkladem pro proces vybéru
tim, ze skytaji zasobu uchazecu, z nichz si specialisté provadéjici vybér mohou vybirat. *
(Foot a Hook, 2005, s. 55)

Nébor se tedy soustiedi na vSechny ¢innosti, které maji za néasledek identifikovani po-
tencionalnich zaméstnanct a ziskani ptihlasek od vhodnych uchazeci. (Foot a Hook, 2005,
s. 55) Pokud je nabor uspésny, je k dispozici dostatecné mnozstvi kvalitnich uchazecu, ze

kterych se pomoci vybéru stanovi ti nejvhodnéjsi. (Foot a Hook, 2005, s. 83)

1.1 Rizeni lidskych zdroja

., Rizeni lidskych zdrojii je oblast Fizeni, kterd se zabyva pracovniky jejich pripravenosti
pro FeSeni cilit organizace a jejich vztahy v ramci organizace s cilem aktivniho, participa-
tivniho zapojeni lidi, a tim vytvoreni podminek pro uspokojovani potreb podniku i jednot-
livce. “ (Palan, 2002, s. 186)

Jedna se o strategické a logicky promyslené tizeni lidskych prvki na pracovisti, které
napomahaji svym vykonem k naplnéni cild spole¢nosti. (Armstrong, 2010, s. 25)

Toto fizeni pod sebou skryvéa nékolik ¢innosti, které souvisi s fizenim lidi ve firmé a
jsou mezi sebou vzajemné provazany (napi. vybér zaméstnancii nemize existovat bez na-
boru pracovniktl). Jedna se pfevazné o vytvareni a analyzu pracovnich mist, planovani po-
tteby pracovnikil, ndbor a vybér zaméstnancii, hodnoceni zaméstnancti, pfifazovani pracov-
nikil k pracovnim ¢innostem, odménovani, vzdélavani, fizeni vztahii na pracovisti, bezpec-
nost a ochrana zdravi pfi praci zaméstnancd, tvorba prizkumi a dohled na dodrzovéni za-

kont v oblasti zaméstnavani pracovniku. (Koubek, 2009, s. 20-22)



Mezi hlavni atributy, kterymi se odliSuje fizeni lidskych zdrojii od starSiho pfistupu

(personalniho fizeni) podle Koubka (2009, s. 15-16) patii:

Ditraz na strategicky pfistup, ktery se prolind vSemi ¢innostmi. Soustfedi se
predevsim na dlouhodobé cile a jejich souvislosti v budoucnu.

Ptehled o vnéjsich faktorech, které plisobi na pracovni silu a ovliviiuji chod
organizace.

Zatazeni vsech vedoucich pracovnikil, zejména liniovych manaZzeri, do ¢in-
nosti souvisejicich s fizenim lidskych zdrojt. Personalni ¢innosti nejsou jen
starost personalistd, ti zastavaji jen podplirnou roli pro manazery.

Strategie lidskych zdroji se prolina se strategii celé organizace.

Rizeni lidskych zdrojii je povazovano za nejdiileZit&jsi oblast fizeni celé or-
ganizace.

Personalni feditel je souc¢asti vedeni celé organizace.

Rozvoj lidskych zdroji je povazovan za jeden z nejdilezitéjsich aspektd pii-
zpusobeni se zménam.

Je kladen dtraz na spokojenost zaméstnanc.

Loajalita pracovniki je podporovana pomoci participace na fizeni.

Snaha o zavedeni vhodné organizacni kultury a udrzovani dobrych pracov-
nich vztaht.

Tvorba dobrého jména zaméstnavatele.

Za hlavni cil tizeni lidskych zdrojl je obecné povazovano dosahovani efektivnosti or-

ganizace, a tim i jejiho finan¢niho zdravi a konkurenceschopnosti pomoci fizeni jejich za-

méstnancl. Mezi dil¢i cile, kterymi 1ze dosdhnout hlavniho zdméru, lze zatadit tizeni lid-

ského kapitalu, ktery je pro spolecnost bohatstvim, a dale fizeni znalosti, odménovani, fizeni

vztahll na pracovisti a uspokojovani rozdilnych potfeb zaméstnanct. VSechny tyto dil¢i cile

vedou Kk ziskavani a udrzeni kvalifikovanych, loajalnich a motivovanych pracovniku, kteti

piispé€ji k naplnéni hlavniho zaméru a pomohou podniku ziskat konkurenéni vyhodu. (Ar-

mstrong, 2010, s. 29)



Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2010, s. 100) se jedna o zamé&stnavani a vedeni lidi v mezinarodnich
nebo globalnich spole¢nostech a zastit'uje nejen fizeni expatriantd, ale fizeni vSech zamést-
nancu celosvétoveé. Mezinarodni organizace se tak rozliSuji na decentralizované, koordino-
vané, centralizované a nadnarodni. V decentralizovanych spole¢nostech je kazda lokalni jed-
notka fizena odd¢lené. V koordinované spolecnosti vedeni urcuje systémy fizeni, nicméné
jednotlivi manazeti maji moznost zohlediiovat podminky mistniho trhu. V centralizovanych
organizacich vSe vychazi z globalniho trhu a v nadnarodnich se zaméiuje na globalni fungo-
vani spolecnosti, ale reaguje na lokalni pozadavky trhi.

Pfi mezinarodnim fizeni lidskych zdroji je téeba brat v patrnosti urcité kulturni aspekty,
které se napfti¢ kulturami mohou li8it. Existuji kultury se sklony k rovnosti x nerovnosti,
jistot€ x nejistoté, kontrolovatelnosti x nekontrolovatelnosti, individualismu x kolektivismu,
materialismu x vztahim. Je proto dulezité jednotlivé znaky kultur brat pfi praci v mezina-

rodni spole¢nosti na védomi. (Armstrong, 2010, s. 102)

1.2 Trendy ovlivitujici nabor a vybér zaméstnancu

Armstrong (2010, s. 286) tvrdi, Ze zabezpeCovani zaméstnanct patii mezi klicové ¢in-
nosti personalniho odd¢€leni, jejim nejdilezitéjSim cilem je ziskat a udrzet potfebné lidské
zdroje k produktivnimu vyuziti.

SnaZzi se tedy o pfilakani takového poctu vhodnych uchazectl, ktery je potieba pro
spravné fungovani spolecnosti za dodrzeni ptislusnych nakladi a odpovidajicim ¢asovém
horizontu. V prvni fadé jde o uréeni, rozpoznani a nalezeni odpovidajicich lidskych zdroju,
zpracovani a prezentaci volnych pracovnich mist, nabidku téchto mist, komunikaci s ucha-
zecl a vytéZeni dilezitych informaci o uchazecich a samoziejmé celé organiza¢ni a adminis-
trativni zajisténi. (Koubek, 2009, s. 126)

V poslednich letech se zacal pouzivat termin ,,talent management®, ktery se ¢asto shrnuje
do fraze (Taylor, 2008, s. 3): ,, Zajistit sprdavné lidi na sprdavné misto a ve spravny cas.
Zakladnim cilem talent managementu je zajisténi tymu zaméstnanci, kteti jsou co nejméné
neptitomni, jsou dobfe motivovani a ochotni poskytnout spolec¢nosti to nejlepsi z jejich do-

vednosti.
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Hlavnim cilem vybéru zaméstnanct je identifikovat jednotlivce z procesu naboru za-
meéstnancl, ktery ma nejvetsi potencial, ze bude vyhovovat potiebam daného pracovniho
mista, firemni kultury i tymu spolupracovnikii. (Koubek, 2009, s. 166)

Pfi naboru 1 vybéru zaméstnancu jsou dulezité externi i interni vlivy, které do celého
procesu vstupuji. Neni tedy mozné hodnotit ¢innosti izolovang, ale v souvislosti vSech fak-
tort.

Interni vlivy souvisi konkrétné s pracovnim mistem nebo spole¢nosti, naproti tomu do
externich vlivii vstupuje celd fada proménnych. Je dilezité brat v potaz, ze vnitini podminky
naboru zaméstnanci je spole¢nost schopna ovlivnit a je na né pohlizeno subjektivné. Naproti
tomu vnéjsi podminky jsou hodnoceny objektivné a organizace je svym snazenim neni
schopna zménit. (Koubek, 2009, s. 128-129)

Mezi vnitini podminky souvisejici s pracovnim mistem fadime naptiklad charakter
prace, zatfazeni pozice v organizacni struktufe, podminky pro pfijeti uchazece a pracovni
podminky. Mezi vnitini podminky souvisejici s organizaci lze zatadit image organizace, jeji
prosperitu, povést, odménovani a benefity, pééi o pracovniky, moznost rozvoje a vzdélavani,
firemni kulturu a spolecenskou odpovédnost firmy. VSechny tyto aspekty lze ovlivnit uvnitt
organizace. (Koubek 2009, s. 128)

Externi vlivy si zaslouZzi velkou pozornost, jelikoZ je organizace nedokéaze ovlivnit, ale
meéla by je priubézné sledovat a analyzovat a snazit se podnikat veskeré kroky k tomu, aby
s nimi dokdzala pracovat ve sviij prospéch, poptipadé aby pro ni byly co nejmensi hrozbou.

V souvislosti s externimi vlivy je nutné zminit demografické podminky, ekonomické
podminky, socialni podminky, technologické podminky a politicko-legislativni podminky.
(Koubek, 2009, s. 128-129)

Aby personalisté dokazali reagovat na tyto podminky a podpofili tak konkurenceschop-
nost spolecnosti, musi si uvédomit, ze lidské zdroje maji na celé podnikani a konkurence-

schopnost zasadni vliv. (Ulrich, 2009, s. 39)

V souvislosti s témito podminkami je nutné poukazat na trendy, které se objevuji v ramci

naboru a vybéru zaméstnanci na ceském trhu prace:
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Soucasné generace na trhu prace

V souvislosti s genera¢nim vinénim je nutné se zaméfit na tii generace, které se v SOU-
Casnosti potkédvaji na trhu prace. Nazyvaji se generace X, Y a Z. Odlisuji se svym pfistupem
Kk praci, soukromému Zivotu a rokem, kdy se narodily.

Je ale dulezité seznamit Se 1 S generaci, ktera pfisla diive. Nazyva se ,,baby boomers*
neboli povalecné déti. Tato generace se narodila mezi roky 1945 a 1965. Jedna se o velmi
silné ro¢niky, ktefi postupné odchazi do diichodu. Jejich charakteristika souvisi s uznavanim
autorit, loajalitou a vyhledavanim jistoty. Vzdélani u nich vétSinou probiha formou uceni
béhem zivota nez pomoci vzdélavacich zatfizeni. Maji potfebu jasné organizacni struktury a
nejsou piili§ otevieni stéhovani za praci. (Gradua, 2016)

Po této generaci nasleduje generace X, jinak zndma také jako ,,Husdkovy déti*. Jedna
se tedy o roky narozeni mezi 1965 — 1982. (Gradua, 2016)

Tito lidé se vyznacuji tim, ze vyrastali za komunismu a v neglobalizovaném svété bez
technologii. Charakterizuji se také tim, Ze je pro n¢ dilezitd individualita. VéEri, ze tvrda
prace piinese zarucené uspéch. Protoze vyristali ve stabilni spolecnosti, jsou jako zamést-
nanci loajélni a vice se brani zméné. (Broncekova, 2010) Pracuji tvrd€ a jsou schopni pra-
covat klidn¢ dvanact hodin denné, vyhybaji se konfliktim, je pro n¢ dalezitd finanéni od-
ména a jistota zaméstnani. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 135)

Generace Y se narodila mezi lety 1980-1995. V roce 2025 by se na trhu prace mélo
objevovat zhruba 75 % této generace. Jedna se tedy o generaci, které je nutné se z hlediska
fizeni lidskych zdrojl v soucasnosti vénovat nejvice. Tato generace se narodila za klidného
obdobi, a rodi¢e jim od détstvi fikaji, Ze mohou dosdhnout v§eho, ¢eho budou chtit. Jsou
tedy velmi ambicidzni, preferuji svobodu a chtéji vyssi Zivotni uroven. Chtéji vyuzit vSech
moznosti, které soucasny svét nabizi, ale nechtéji ob&tovat sviij osobni Zivot. (Horvathova,
Blaha a Copikova, 2016, s. 144) PIné vyuZivaji moderni technologii, zejména k tomu, aby
Vv praci mohli byt propojeni se svym soukromym Zivotem. Potfebuji oteviené¢ komunikovat,
nemaji strach ze zmény a jsou flexibilni. Je pro né¢ dilezité vyhnout se stereotypu, pouzivat
kreativitu a potkavat se s novymi vyzvami. (Bronc¢ekova, 2010)

Pro generaci Z je typické narozeni v 90. letech a na pirelomu milénia. Tato generace
zaina vstupovat mezi pracovniky. Jsou to lidé, ktefi plsobi v digitalnim svété od utlého
détstvi. Rychle se ptizptisobi novym podminkém, ale maji schopnost se jen kratce sousttedit.
Jsou stale online a internet vyuzivaji pro komunikaci a zabavu. (Bron¢ekova, 2010) Jelikoz

zazivaji obdobi finan¢ni krize, multikulturalismus a rozpad tradi¢ni rodiny, jsou pomérné
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individualisticti. Rychle se stavaji dospé€li a vynikaji ve svém oboru, jiné obory je nezajimaji,
jsou sebevédomi a netrpélivi, jsou rychli a dobie analyzuji. (Horvathova, Bldha a Copikova,

2016, s. 134)

Mobilita obyvatelstva

Mobilita obyvatelstva v ramci daného regionu, kde spole¢nost plisobi, nesmi byt opo-
menuta. V Ceské Republice je mobilita obyvatelstva povazovana za problematickou, pohyb
za praci je u nas vzhledem k jinym zemim podpriimérny. Nicméné v poslednich letech se u
nas cestovani za praci obraci k lep§imu. Naptiklad za praci do Prahy dojizdi vice nez 170 000
obyvatel, coz tvoii piiblizné dvacet procent vSech pracovnikd v Praze. Od roku 2004 toto
¢islo vzrostlo o Ctyficet procent. VéEtSina z téchto lidi dojizdi ze Stfedoceského kraje a pfi-
lehlych okrest. (Mejstiik, 2014)

Z hlediska véku jsou mobilnéjsi mladsi pracovnici, nejmensi ochotu cestovat za praci
pak prezentuje skupina obcant okolo 50 let. Diivodem nizké mobility ¢eskych obcanti je
pravdépodobné minuly rezim, kde stat centralné fidil pracovni mista. Bylo tedy mozné casto

pracovat v blizkosti svého bydlisté. (Investia, 2011)

Globalizace

Velky ruast globalnich spolecnosti zvySuje prichodnost tradi¢nich hranic podnikéni, tim
padem se zvySuje diverzita zaméstnanci, zvySuje se sloZitost a nejistota.

Mezi hlavni indikatory tohoto trendu patii zejména to, ze mezinarodni spole¢nosti jsou
ekonomicky dominantnéjsi, je obtizné urcit pfesnou lokaci, kde se tvoti ekonomicka hodnota
a globalizace se prohlubuje pomoci akvizic a fuzi. (Brewster, Sparrow a Vernon, 2008, s. 3)

V souvislosti s timto trendem je nutné zminit diversity management, ktery se zabyva
pravé odlisnosti jednotlivcl a jejich fungovanim jako celku. Je dulezité si uvédomit, ze
uspéesni lidé nutné€ nemusi tvofit homogenni skupinu a vyuzit tento faktor ve prospéch orga-
nizace. Pfinosem diverzity managementu tedy mimo jiné mtze byt ptistup k novym pracov-
nikim, zlepsSeni image spolecnosti, nové napady a kreativita pracovnikd, jejich motivace a

tim padem také konkurenéni vyhoda. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 168)
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Nezaméstnanost

Z hlediska naboru a vybéru zaméstnancti do dané spolecnosti hraje velkou roli neza-
meéstnanost v dané lokalité, ktera pokud je nizka, vstupuje do tohoto procesu jako negativni
faktor.

Jak lze vidét na obrazku 1, ktery zobrazuje obecnou miru nezaméstnanosti v Ceské re-
publice za minulé roky, nezaméstnanost se snizuje, coz mize komplikovat ndbor zamést-
nancu a klast diiraz na spravné metody ndboru, poptipad¢ personalni marketing, ktery miize

V tomto sméru poskytnout konkuren¢ni vyhodu.

Obrazek 1 - Obecnd mira nezaméstnanosti

Obecna mira nezaméstnanosti
casova rada za CR

2010
2011
2012
2013
2014
2015

< Celkem O Muzi <O Zeny

Zdroj: (Cesky statisticky tfad, 2016)

Work-life balance

Tento bod souvisi s generacnim vinénim. Nicméné vyvazeni pracovniho a soukromého
zivota hraje dle vyzkumu Universum Talent Survey nejvétsi roli u vétSiny dnesnich studentt,
tedy u generace Y. V souvislosti s tim je pro né dulezita flexibilni pracovni doba, pratelské

pracovni prostiedi a ¢as na osobni zajmy. (Universum, 2017)

Primyslova revoluce 4.0
Ctvrta pramyslova revoluce piedstavuje digitalizaci nejen vyrobnich systémil, je spo-

jena s otazkou ruSeni urcitych pracovnich mist, tedy se zvySenim nezaméstnanosti. Nicmén¢
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dle vyzkumu Cesko-némecké primyslové komory se tyto obavy nepotvrdily. Vétsina firem
neocekava pokles v poctu zaméstnanct. Pouze ¢tvrtina velkych firem ocekava ubytek za-
méstnancli o osm procent. VEtSi problém spole¢nosti spatiuji v kvalifikaci zaméstnanctl,
ktera mtize byt bariérou digitalizaci, proto se soustfedi na jejich vzdélavani. (Spicka, Tykva

a Cervinka, 2016, s. 43)
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2 PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

Vybérem zaméstnancll je myslen postup, kterym se spolecnost snazi obsadit volné pra-
covni misto, to miize znamenat, Ze misto je nové vytvorené nebo je misto stavajici, ale nové
uvolnéné. (Sikyt, 2014, s. 96)

Konkrétni postup osazeni pracovniho mista zaméstnancem neni obecné stanoven zako-
nem nebo jinou smérnici, je tedy na uvazeni organizace, jakym zptsobem vybere vhodného
zaméstnance do své spole¢nosti. Casto postupy tedy vychazi z doporuéeni odbornych publi-
kaci a praxe. (Sikyt, 2014, s. 96)

Proces vybéru zaméstnancl neni mozné striktn¢ oddélit, je nutné popsat 1 kroky nédboru

pracovnikd, které je nezbytné absolvovat pred samotnym vybérem zaméstnance.

Dle Armstronga (2010, s. 327) proces naboru a vybéru pracovnikt zahrnuje kroky jako

definovani pozadavkd, prilakani uchazece a vybirani uchazecu:

1. Definovani pozadavku
Tato faze zahrnuje vytvareni popist a specifikaci volnych pracovnich mist a definici

pozadavkl konkrétniho pracovniho mista.

2. Prilakani uchazecu
Ukolem tohoto kroku je analyza zdrojii uchaze¢i a sestaveni a uskute¢néni metodiky

naboru pracovnikd.

3. Vybirani uchazeci
Posledni krok sestava z roztiidéni zddosti o zaméstnani, metod vybéru zaméstnanctl, na-

bidky zaméstnani konkrétnimu uchazeci a pfipravy pracovni smlouvy.

Koubek (2009, s. 132-154) podrobnéji rozliSuje proces naboru pracovnikli na nasledujici
kroky:

1. Zjisténi potieby obsazeni pracovniho mista

Zjisténi vychdazi z planii organizace, popiipad¢ operativni potieby pracovniki. Je vhodné
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tvofit urcité periodické prognézy potieby novych pracovniki, ¢i ndhrady stavajicich zamést-
nancl. Ne vzdy je vSak mozné tuto potiebu odhadnout piedem, mize se jednat o uraz ¢i
umrti zaméstnance, pokud ale jde o vypovéd’ ze strany zaméstnance, je zde zakonna vypo-

vedni lhita, kterd personalistim usnadnuje identifikaci potfeby nového pracovnika vcas.

2. Popis a specifikace pracovniho mista

Tento bod je diilezity, aby bylo mozné identifikovat, koho chceme na dané misto ziskat,
koho jim oslovime, pomoci jakych metod, a jakd jsou dilezita kritéria pro vybér zamést-
nance. Jedna se tedy o analyzu vSech dulezitych informaci o praci, podminkach a pozadav-
cich na pracovnika na tomto pracovnim misté. Tyto informace je vhodné prubézné aktuali-

zovat. Je také hlavnim podkladem pro sestaveni nabidky zaméstnani.

3. Zvazeni jinych moZnosti

V tomto bod¢ je dilezité si uvédomit, zda neexistuji jiné moznosti s volnym pracovnim
mistem v souvislosti s Setfenim nakladi organizace. Jedna se napiiklad o zruSeni pracovniho
mista, rozlozeni prace mezi jiné zamé&stnance, pokryti prace pomoci piescasii nebo naopak

novym pracovnikem na zkraceny uvazek atd.

4. Volba diilezitych Kkritérii z popisu a specifikace pracovniho mista
Popis a specifikace pracovniho mista jsou velmi obsdhlé dokumenty, je tedy vhodné
z nich vybrat jen ty kritéria, ktera pomohou uchazeci ziskat predstavu o pracovnim misté€ a

ktera jsou nezbytna pro to, aby uchaze¢ mohl danou pracovni naplii vykondvat.

5. Stanoveni zdroji pracovniki
Rozhodnuti o naboru pracovniku z vnéjSich ¢i vnitinich zdrojii nebo jejich kombinaci.
Pfi vybéru internich zdrojl je pro personalistu snazsi ziskat informace o uchazecich. Pti

volb¢ externich zdroji, mize byt nutné provést prizkum trhu préce.
6. Vybér metody naboru

Volba zavisi na vybéru zdroje naboru, pozadavcich na pracovnika, situaci na trhu prace,

nutnosti rychlého obsazeni mista a nakladech, které muzeme do naboru investovat.
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7. Stanoveni formy a dokumenti potif‘ebnych k uchazeni o pracovni misto

Tento krok specifikuje informace, které o uchaze¢ich mame k dispozici v kolech pred-
vybéru. Je proto dulezité zvazit, jaké dokumenty budeme pozadovat. Nejcastéji se v této fazi
od uchazect vyzaduje dolozeni vzdélani, vyplnéni dotazniku a Zivotopis. Obcas uchazec
také zasila reference od predchozich zaméstnavatell, vypis z trestniho rejstiikl, doklad z 1é-

katské prohlidky a motivacni dopis.

8. Formulace nabidky zaméstnani

Vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista a je tvofena s ohledem na zdroje na-
boru, na specialni pozadavky na pracovnika a na metodu naboru. V ptipad¢ obsazovani
mista méné kvalifikovanymi pracovniky, kterych je na trhu dostatek, a napln jejich prace je
ve v§eobecném povédomi, je mozné€ zvetejnéni jen struénych informaci. V ptipadé specific-
kych pracovnich mist odbornikt, je nutné uvést v nabidce detailnéjsi informace a naptiklad

nabidku podpofit moznymi zaméstnaneckymi benefity.

9. Zverejnéni nabidky pracovniho mista

Obdobi, kdy je mozné se uchazet o nabizenou praci, by nemélo byt kratsi nez dva tydny.
Kvalitni pracovnici byvaji zaméstnani u jinych spolecnosti, a proto je vhodné vénovat na-
boru potiebny ¢as. Navic pokud se jedna o pracovni misto S odbornou kvalifikaci, je vhodné

kombinovat kanaly a metody pro ziskani pracovnika a nespoléhat pouze na inzerce.

10. Sbér poti‘ebnych dokumenti od uchazec¢u a komunikace s nimi

V tomto kroku se kromé shromazd’ovani poZadovanych dokumentt také uskuteciiuje ko-
munikace s uchazeci, kdy se jim upfesnuji detaily pracovniho mista a pfipadné poskytuje
podpora pii vytvareni a dodavani dokumenti. Je tedy dalezité, aby personalisté, ktefi s nimi

pfichazeji do styku, jim byli ochotni pomoci a neodradili uchaze€e svym chovanim.

11. Pfedvybér uchazeci dle informaci a dokumenti

Probihé porovnavani informaci obsazenych v pozadovanych dokumentech s naroky na
pracovnika volného pracovniho mista. Je mozné domluvit s uchazeci, kteti splituji podminky
pracovniho mista i takzvany piredvybérovy telefonni pohovor pro ujasnéni si piedstav obou
stran pfipadn¢ doplnéni informaci v dokumentech. V tomto kroku neprobihd porovnavani

uchazecli mezi sebou, nicméné je mozné zatradit uchazece do Skaly, podle toho, se kterymi
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chceme dale pracovat. Skala mize mit i stupn&: velmi vhodni (jsou pozvani do daliiho
kola), vhodni (jsou pozvéni do dal$ich kol, pokud neni dostatek velmi vhodnych uchazect)

a nevhodni (jsou slusn¢ odmitnuti).

12. Soupis seznamu uchaze¢i pozvanych k pokrocilejSimu vybérovému Fizeni
Soupis dostatecného poctu kvalifikovanych pracovniki, kteti mohou byt pozvani do dal-

Sich kol vybéru. Pocet uchazeci zavisi na jejich kvalifikaci a obtiznosti pracovniho mista.

Vsechny tyto kroky je mozné shrnout do predbézné faze, po niz nasleduje faze vyhod-
nocovaci, ve které jiz mame seznam vhodnych uchazec¢u. Tato faze souvisi a metodami vy-
béru pracovnik, které si detailngji popiSeme nize. Metody mohou byt praktikovany jednot-
livé nebo postupné jako celek. MiiZe se jednat o riizné testovani uchazec, pohovory, zkou-
mani referenci, 1ékarska vySetfeni. Po praktikovani vhodné metody dochézi k rozhodnuti o
nabidce konkrétnimu uchazeci a naslednému informovani uchazece o nabidce. (Koubek,
2009, s. 174)

Dvotakova a kol. (2007, s. 146) popisuje proces naboru a vybéru zaméstnanct v péti
krocich: planovani lidskych zdrojii, analyza pracovniho mista a nasledné specifikace kritérii
pro vybér uchazece, formulace strategie naboru pracovnikil (zejména jaké pouzijeme zdroje
a metody a za jakych ¢asovych a finan¢nich nakladi), volba metody popiipadé kombinace

metod vybéru a nasledna evaluace celého procesu.

Pokud ale budeme vychazet z Armstrongova ttikrokového modelu, je potfeba si podrob-

néji popsat jeho jednotlivé kroky:

2.1 Popis a specifikace pracovniho mista a tvorba Kkritérii pro

vybér zaméstnance

Vytvoteni popisu a specifikace pracovniho mista pfedchazi analyza pracovniho mista,
behem niz se zjist'uji pracovni tkoly, podminky a pozadavky pracovniho mista na zamést-
nance. Vychozim dokumentem tedy byva popis pracovniho mista, ktery se zamétuje pie-
vazné na udaje o pracovnim misté jako ndzev mista, organiza¢ni zafazeni, nadfizenost ¢i

podiizenost pracovniho mista, ilohy, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti zaméstnance na
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tomto misté. Dal§im dokumentem je specifikace pracovniho mista, kterd se zabyva poza-
davky na pracovnika na daném pracovnim misté, tim je mySleno naptiklad vzdélani, odborné
zkusenosti, znalosti a schopnosti, chovani, které je od zaméstnance vyZzadovano, motivace

popfipad¢ zdravotni zptsobilost. (Dvorakova a kol., 2007, s. 142)

Dle Armstronga (2010, s. 162-172) je mozné celou analyzu roz¢lenit do analyzy role,

schopnosti a dovednosti.

Analyza role

Je mozné ji provadét pomoci personalistti ¢i specializovanych analytikil, nebo se ji
ucastni liniovi manazeti ve spolupraci s ¢leny jejich tymd.

Pokud se analyza provadi prvnim zpisobem, je nutné nejprve obstarat dokumenty o
organizacni struktufe, souCasnych popisech pracovnich mist a pracovnich postupech. Na-
sledné provést rozhovory s liniovymi manazery, kteti jsou schopni popsat ucel pracovniho
mista a pozadované vysledky a schopnosti pracovnika na daném misté. Poté obdobné dotazy
polozit pfimo drZiteli pracovniho mista. Tyto informace mohou byt zjist€ény pomoci rozho-
vort, dotazniki, ¢i pozorovani. Otazky by mély zodpovédét nazev pracovniho mista, odpo-
veédnost pracovnika poptipadé kdo je odpoveédny jemu, co je hlavnim tkolem pracovnika a
jakeé jsou nejdlilezit&jsi Cinnosti, které vykonava, jaké jsou vystupy té€chto ¢innosti, jaké zna-
losti a dovednosti jsou k tomu nutné. Pokud je prizkum provadén pomoci liniovych mana-
zeru, probihd pomoci spoluprace manazera s pracovnikem a spole¢nou domluvou a odsou-

hlasenim obdobnych dotazii jako v pfedchozim bodg¢.

Analyza schopnosti

V této analyze se sleduji dimenze chovani, které pomahaji vytvofit soustavy schopnosti.
Prvnim moznym zplisobem této analyzy je nazor experta, ktery vyhotovi seznam schopnosti.
Také je mozné pouzit strukturovaného rozhovoru s drzitelem pracovniho mista, ktery vetsi-
nou za¢ina vypracovanim seznamu expertem. Dal$i metodou jsou rizné diskuze s manaZzery,
drziteli roli a moderatorem. Dale to je metoda kritickych ptipadu, ve které se posuzuje efek-
tivni a mén¢ efektivni chovani pracovnikt, vychéazejici ze skute¢nych situaci. A mnoho dal-

Sich.
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Analyza dovednosti

Analyza dovednosti se vyuziva piredevsim pro manualni, femeslné nebo administrativni
pracovni mista. Zjist'uji se pii ni dovednosti potiebné k dosazeni urc¢it¢ho vykonu. Doved-
nosti se daji zjiStovat naptiklad roz€lenovanim prace, kdy se prace rozd¢€li na jednotlivé
¢innosti, ukoly a procesy nebo z pohybovych a ¢asovych studii. Dale je to mozné pomoci
analyzy ukolu ¢i chyb. Z téchto analyz jsou vypracovany postupy a instrukce k vykonavani

jednotlivych praci.

Koubek (2009, s. 72—71) analyzu pracovnich mist déli na dvé oblasti a to na otazky
zamértujici se na pracovni ukoly a podminky, a otazky tykajici se pracovnika. Coz odpovida
déleni popisu a specifikace pracovniho mista. Do prvni kategorie mimo jiné spadaji otdzky
ohledné¢ povahy a nazvu pracovniho mista, zptisobu prace, ¢asového ramce, mista vykonu a
propojeni jednotlivych ¢innosti, pracovnich norem, moznosti Skoleni a prostfedi. Druha ¢ast
odpovida na otdzky ohledné fyzickych a psychickych ptedpokladt, dovednosti, vzdélani,
kvalifikace, zkuSenosti, postoji a vlastnosti. Ob¢ analyzy by mély byt provadény s velkou
pfesnosti a pribézné, aby popisy byly stale aktualni. Pokud ve spole¢nosti existuje aktualni
popis pracovniho mista, je mozné v procesu naboru tento krok vypustit a pracovat s jiz vy-
tvofenym popisem.

Ve chvili, kdy jsou popis a specifikace pracovniho mista sestaveny, je vhodné z nich
vybrat dileZité charakteristiky, které chceme pouZit v procesu naboru pracovnika. Ty po-
skytnou uchazeci uceleny obraz. Pfi absenci téchto charakteristik, uchaze¢ neni vhodny pro
vykon dané préace. Zvetejnéni celého popisu pracovniho mista by bylo nakladné, nepte-
hledné a mohlo by zptisobit, Ze pracovni misto by na uchazece pusobilo opticky velmi roz-
sahle a slozité, coz by mohlo zastrasit i vyhovujici uchazece. Vybér charakteristik zavisi na
mnoha proménnych, jako jsou priority UtvarQ, organizaci a charakteru prace. Naroky na
uchazece je vhodné rozclenit na nezbytné (nelze bez nich praci vykonavat), zaddouci (po-
ttebné pro dobry vykon pracovnika), vitané a okrajové. Z tohoto roz¢lenéni je vhodné zve-
fejnit vSechny charakteristiky zafazené v nezbytnych, a vybér z Zadoucich poptipadée vita-
nych. Nicméné pii vybéru uchaze¢e mize byt brano v potaz i to, jak splituje okrajové cha-
rakteristiky.

Celkové by ve zvefejnéni nabidky nemély chybét tyto body (Koubek, 2009, s. 133-134):
e Jméno pracovniho mista.

e (Odpovédnosti pracovnika.
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Misto vykonu prace.
Moznosti vzdélavani.
Podminky prace, jako je prostfedi a mzda.

Vzdélani, dovednosti, praxe a osobnostni vlastnosti.

2.2 Zdroje a metody naboru

Organizace mohou své uchazece na urcité pracovni misto ziskavat ze dvou zdroji a to

z vnitinich nebo vnéjsich. Pokud se bavime o vnitinich zdrojich, méme na mysli pracovniky

uvniti spole¢nosti, za vnéjsi zdroje jsou povazovany vSechny pracovni sily na trhu prace

mimo nasi organizaci. (Britha, Bukovjan a Cornejova, 2016, s. 77)

Vnitini zdroje — z téchto zdroju je mozné oslovit ty zaméstnance, kteti jsou
schopni vykondvat ndmi pozadovanou praci, popiipadé¢ zaméstnance, ktefi
maji zjem uchdzet se o nabizené pracovni misto. Nabor zamé&stnancii z vniti-
nich zdroji mize mit fadu vyhod, jako je znalost pracovniku a z jejich strany
znalost organizace, absence organiza¢ni adaptace, niz$i finan¢ni a ¢asové na-
klady ze strany spole¢nosti a motivace ostatnich zaméstnancti. Ale jsou zde i
nevyhody jako absence novych napadi ze strany novych uchazect a svaza-
nost pracovnika s predeslym tymem. (Blaha, 2013, s. 160)

Vnéjsi zdroje — mezi tyto zdroje Ize fadit volné pracovniky na trhu prace,
absolventy, ¢i pracovniky jinych spolecnosti, ktefi jsou naklonéni urcité
zméng. Také se mize jednat o zeny v domacnosti, dichodce, studenty a za-
hrani¢ni pracovniky. Tento pfistup k naboru zaméstnancti mé vyhody jako je
vetsi pocet uchazecl S vétsim rozsahem znalosti, schopnosti, zkuSenosti a ta-
lentu a pfiliv novych napadi, ndzoru a myslenek. Na druhou stranu se mu-
zeme setkat s vy$Simi néklady, obtiznéjs$i adaptaci pracovnika a zavisti sta-

vajicich zaméstnanct, ktefi mohou citit vét§i narok na pracovni misto. (Kou-

bek, 2009, s. 130)

Pokud se hovoti o metodach naboru zaméstnancti, jedna se o zpisob a postup, kterym

potencionalni uchazece oslovime a ptildkdme do urcité organizace. Vybrani té spravné me-

tody zavisi na nékolika podminkach, zejména je dilleZité brat v potaz (Sikyi, 2014, s. 98):

Typ pracovniho mista, které chceme obsadit.
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e Z jakych zdroji chceme pracovni misto obsadit (vnitini x vnéjsi).
e Naroky na uchazece a ptedpoklady jeho pfijeti.

e Soucasny stav trhu prace a nasi organizace.

e Jak zajimavé muze byt konkrétni pracovni misto pro uchazece.

e Jakou reputaci ma nase spolecnost na trhu prace.

e Kolik finan¢nich a asovych nékladl jsme ochotni investovat.

Dle Dvotakové a kol. (2007, s. 146) je nutné dale posoudit zacatek uvefejnéni nabidky
a jeji ukonceni, dobu konani vybérového fizeni, termin sdéleni rozhodnuti uchazec¢tim, dobu
nastupu vybraného uchazece a délku zkuSebni doby. Tyto okolnosti se musi zohlednovat
v souvislosti s vybérem metody a ¢asovym planem naboru a celého vybérového fizeni. Po-
kud volime vhodnou metodu naboru zameéstnanct, feSime také tyto tii kritéria: cenu, rychlost
a pravdépodobnost tspéchu jednotlivych metod. (Armstrong, 2010, s. 333)

Metody naboru zaméstnanct je mozné rozliSovat podle toho, zda je chceme cilit na
vnitini ¢i vnéjsi zdroje potenciondlnich uchazeci. K prilakani uchazect z vnitinich zdroja
1ze vyuzit inzerci na intranetu ¢i firemni nasténce, zaslani nabidky emailem, doporuceni sté-
vajiciho pracovnika nebo piimé osloveni urcitého uchazece v organizaci. Pokud jde o vnéjsi
zdroje, v této souvislosti se pouziva inzerce na internetu, v riznych publikacich, radiu nebo
televizi, spoluprace s riznymi institucemi (s ifadem prace, personalnimi agenturami nebo

$kolami), popiipadé pfimého osloveni externiho uchazede. (Sikyt, 2014, s. 99)

Inzerce

Dle Armstronga (2010, s. 333-334) se jedna se o nejcastéji vyuzivanou metodu piila-
kani vhodnych uchazec¢t. V tomto kroku je tteba zvazit, zda inzerat bude sestavovat organi-
zace, ktera hledd zaméstnance, ptipadné, zda vyuzit urcité externi agentury, ktera dle svych
zkuSenosti inzerat pfipravi po strance obsahu, stylu i umisténi. Pokud se spole¢nost rozhodne
sestavit inzerat svépomoci, mé¢l by obsahovat informace o spole¢nosti, pracovnim miste, na-
rocich na uchazece jako je vzdélani, délka praxe, popiipadé jiné schopnosti, o nabizené fi-
nan¢ni odméné piipadné jinych benefitech, o misté vykonu prace a tom, jak je mozné se
ptihlasit do vybérového fizeni. Armstrong také zduraziiuje, Ze je velmi vyznamny hlavni

titulek, ktery by mél upoutat pozornost. Pro pfiladkani uchazect je také vhodné uvadét plat,

|22



popiipad¢€, moznost sluzebniho automobilu, naopak fraze jako ,,plat dohodou* reakce ucha-
zeCl snizuji a pusobi, Ze je nabizena finan¢ni odména nizkéa nebo podnik nevi, jaka je vhodna
Castka a ¢eka na navrh ze strany uchazece. Velkou roli hraje 1 nazev podniku. Pokud z jaké-
hokoli diivodu musi zdstat v anonymité, je vhodné vyuzit tfeti strany. Veskeré informace,
které mohou udélat podnik atraktivnéjsi, jsou vhodné napft. diverzifikace, kariérni rast, atd.
Dulezité a také zdkonem upravené je vyhnout se jakékoli diskriminaci.

Inzeraty je tedy mozné mimo jiné zvefejnit na nasténce spolec¢nosti, v lokalnim ¢i celo-
statnim tisku, v odbornych publikacich, v magazinech minoritnich skupin, pies externi per-
sonalni agentury, pies $kolni kariérni stiediska, v televizi a rozhlasu, na internetovych stran-
kach a na veletrzich prace. (Foot a Hook, 2005, s. 68—69)

Umisténi inzerdtu zavisi na nékladech, které chce spolecnost do inzerce investovat a
také na Grovni a zaméfeni volného pracovniho mista. (Armstrong, 2010, s. 336) Napiiklad
inzerce v regionalnich publikacich, radiu ¢i televizi je vhodna pro obsazovani pracovnich
mist, kde je potieba zakladni ¢i stfedoskolské vzdelani. Pro ziskani uchazecu se specidlnim
vzdélanim ¢i zkuSenostmi jsou vhodnéjsi volbou masmédia s celostatnim ¢i zahrani¢nim
rozsahem. (Dvoiakova a kol, 2007, s. 147)

Mezi vyhody této metody se fadi pomérné rychly zptisob osloveni velkého poc¢tu ucha-
zeCl, inzerce ovSem byva finanén€ vice naro¢nd, coz mize v ramci usetieni vést k mensi

efektivnosti nabidky. (Koubek, 2009, s. 138)

Spoluprace s institucemi

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi mize byt vyuzivana pro Specializované d¢l-
nické pozice, ale i pro nabor absolventl z fad vysokoskolsky vzdélanych. Studenta je mozné
formou urcité podpory pii studiu zavazat k budouci spolupraci s organizaci. (Koubek, 2009,
s. 130) Daéle se vyuziva prezentace spolecnosti na riznych studentskych akcich ¢i formou
propagacnich letaka na Skolach. (Armstrong, 2010, s. 341)

Za vyhodu u tohoto zplisobu naboru pracovnik 1ze povazovat selekci studentti, kterou
déla sama skola, organizace ma tedy piehled o znalostech potencionalnich pracovniki. Jako
nevyhodu je mozné brat uvolnéni absolventi v urc¢itém obdobi, je ov§em mozné to fesit po-
moci ruznych trainee programu pii studiu a pomoci rotace prace. (Koubek, 2009, s. 138)

Pro ziskani, ale 1 pfedvybér uchazecii je mozné vyuzit externich agentur zameétujicich

se na doruceni vhodnych uchazect do organizace. Agentury mohou pracovat jak izolované,
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tak v neustalém kontaktu se zadavatelskou organizaci, dilezité je, aby pravomoc finalniho
vybéru zaméstnance zistala zadavatelské spole¢nosti. (Koubek, 2009, s. 140)

Agentury mohou byt vhodnou alternativou, pokud na nabor zaméstnanct spolecnost
nema sama kapacitu. Tato forma naboru miize byt rychla, efektivni, ale draha. Je zvykem,
Ze externi agentury si pocitaji za umisténého uchazece patnact i vice procent ro¢niho platu
tohoto pracovnika. Do jejich kompetenci tedy spada inzerce, pohovorovani a predvybér
uchazec¢u. (Armstrong, 2010, s. 340)

Také je moznost vyuziti poradenskych firem, které se specializuji na doru¢ovani vhod-
nych uchazecii na manazerska ¢i vysoce specializovana pracovni mista. Takzvani headhun-
tefi se soustfedi pfedevS§im na piimé oslovovani uchazecu, kterych je na trhu velmi malé
mnozstvi, ¢asto k tomu vyuzivaji rozsahlych kontaktl, které maji ve vlastnich databazich,
ovsem tyto sluzby jsou jesté drazsi nez sluzby persondlnich agentur. (Armstrong, 2010,

s. 341)

Vyhodou mize byt, ze zadavajici spolecnost miize ziistat v anonymite, pokud si to pieje
a dostane predvybrané odpovidajici uchazece, ze kterych nésledné vybird. Naproti tomu
muze byt obtizné ziskat skute¢né odborniky, protoze jsou vétSinou zaméstnani v jinych or-
ganizacich a je nutné nabidnout jim néco, co by je presvédcCilo ke zmeéné zaméstnani. (Kou-
bek, 2009, s. 139)

Pfinaboru pracovniki 1ze vyuzivat i spoluprace s tfadem préce, tato metoda je financné
nenaro¢na. Utady prace poskytuji organizaci piehled o uchazedich a délaji ur¢itou formu
predvybéru. V urcitych piipadech je od statu poskytovan pro spolecnosti ptispévek na za-
méstnani urcitého uchazece z uradu prace. OvSem Casto se stava, ze vybér uchazec¢u je po-
mérné omezeny, jedna se o pracovniky s mensi kvalifikaci. Pracovnici s vyssi kvalifikaci

vétsinou hledaji zaméstnani jinou formou. (Koubek, 2009, s. 140)

Primé osloveni
Metodu piimého osloveni vétSinou vyuzivaji takzvani lovci hlav, o kterych byla fe¢
vySe. Nicméné je mozné tuto metodu vyuzivat 1 v ramci interniho recruitingu. Tato metoda
je vyuZzivana ptrevazné pro manazerské pozice a Casto ji pouzivaji malé zacinajici spolec-
nosti. Metoda je ovSem zna¢né naro¢nd na znalosti vSech pracovnikli managementu. Zna-
mena to, aby méli prehled o skvélych pracovnicich v ur¢itém oboru. Ve spousté organizaci
se tedy za timto G¢elem monitoruji odborné publikace, jezdi se na urcité odborné konference

k ziskani pracovnich kontakt zaméstnancti jinych organizaci. Nemusi se vzdy jednat o zcela
| 24



etické praktiky. Po ziskani kontaktii 1ze pracovniky jinych spolecnosti oslovit s nabidkou
zaméstnani. (Koubek, 2009, s. 136)

Tato metoda pomuze oslovit relevantni zaméstnance, neni potfeba vyuzivat drahych ex-
ternich spolecnosti. Je ovSem riziko, ze konkuren¢ni spole¢nosti se mohou stat nepfitelem a
osloveny pracovnik védom si své vyjimecnosti mize vyjednavat o podminkéch spoluprace.

(Koubek, 2009, s. 136)

Socialni sité — E-recruitment

Velkym trendem soucasnosti je stale se zvySujici vyuzivani e-recruitmentu, neboli vy-
uzivani internetu a riiznych socidlnich siti k prezentovani nabidek nebo vyhledavani a oslo-
vovani potencionalnich uchazecl na rtizna pracovni mista ve spolecnosti. Timto zpiisobem
je mozné oslovit velké mnoZzstvi uchazecu z riznych lokalit. Je to vSak ¢asové nékladny
proces, jelikoz je tieba vytiidit velky pocet nerelevantnich uchazeci. (Dvorakova a kol.,
2012, s. 147)

Nicméné jedna se o financn€ malo ndkladny zpiisob naboru, ktery umoziluje zvetejnéni

velkého obsahu informaci, ktery je mozné pravidelné aktualizovat. (Armstrong, 2010,
S. 338) Nejcasteji pouzivana forma e-recruitmentu je vystaveni inzeratu na portalu, ktery je
urcen k hledani zaméstnani nebo na webovych strankach zaméstnavatele. (Armstrong, 2010,
S. 339) Pro uchazece je tato forma také nendro¢na, jelikoz pro zatazeni do vybérového fizeni
0 pracovni misto, staci vyplnit kratky elektronicky dotaznik a pfilozit svlij profesni zivoto-
pis. Tato forma odpovédi je pro zaméstnavatele také jednoducha, jelikoz ma od uchazece
prehledné vSechny potiebné informace a tim se usnadnuje tfidéni uchazect, navic dokaze
ové&fit jeho pocitatové schopnosti. (Sikyt, 2014, s. 99)

Dal8im zptisobem vyuzivani internetu k ndboru pracovniki je prace na socialnich sitich,
které zaméstnavatelim umoznuji, jak prezentaci své nabidky, tak nepfeberné mnozstvi pro-
filti potenciondlnich uchazect, se kterymi je mozné se ptes socidlni sit€ spojit a tvofit si tak
velkou sit vlastnich kontaktd, které 1ze vyuzit nejen jako potenciondlni uchazece, ale 1 ob-
chodni partnery, zakazniky atd. (Siky#, 2014, s. 100)

Nejoblibenéjsi socialni sit€ pouzivané personalisty jsou Facebook, ktery ma za mésic 1,
393 mld. aktivnich uzivateli, nasledné LinkedIn s 347 mil. uZivatell mési¢né a Twitter,
ktery navstivi 288 mil. uZivatelt za mésic. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 297)

Nejvetsi socialni sit, ktera je tvofena predevsim k rozvoji profesni kariéry a pro potieby

personalistil je LinkedIn, na siti je mozné vyhledavat odborniky, podle jejich zkuSenosti.
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Jsou tam zobrazeny jejich profily s jejich profesnim postupem, coz pro personalisty znamena

ulehéeni vyhleddvani vhodnych uchazect z hlediska rychlosti a ptehlednosti. (Horvathova,

Bléha a Copikova, 2016, s. 297)

2.3 Tridéni Zadosti a vybér pracovnika

V této fazi je hlavni Cinnosti personalistd a liniovych manazerti porovnat, jak se charak-

teristiky uchazec¢i shoduji s pozadavky a podminkami pracovniho mista. (Dvotakova a kol.,
2012, s. 151)
Armstrong (2010, s. 343-344) popisuje n¢kolik bodu tiidéni uchazecu, které nastavaji

poté, co je nahromadén uspokojivy pocet zadosti uchazect.

1.

Vytvoteni seznamu uchazect se jménem a datem dorucenti jejich zadosti a poslednim
fadkem, ktery zaznamenava stav: zamitnuti, ponechani, pozvani k pohovoru, zata-
zeni do dalSich vybérovych kol nebo zaslani nabidky zaméstnani.

Zaslani dékovného dopisu za ucast ve vybérovém fizeni bez ucinéni jakéhokoli roz-
hodnuti o zamitnuti ¢i pozvani uchazec¢e k pohovoru.

Zadost o vyplnéni dotaznik®, &i zaslani motivaéniho dopisu nebo Zivotopisu, pokud
to jiZz nebylo podminkou ptihlaSeni k vyb&rovému fizeni.

Porovnani uchazeci s pozadavky pracovniho mista a roztiidéni do skupin dle toho,
jak jim vyhovuji.

Nasledné podrobngjsi tfidéni k vytvofeni odpovidajici velikosti souboru uchazeci
pozvanych k pohovoru. Ideédlni pocet jsou Ctyii az osm uchazect.

Sestaveni ¢asového planu pohovort.

Pozvani uchazect k pohovoru a poskytnuti jim detailnéjSich informaci o pracovnim
misté.

Posledni bod se vztahuje k opétovnému prohlédnuti seznamu z prvniho kroku a zva-
zeni, zda né€které uchazece neponechat jako zalohu. Pokud ano, je nutné jim zaslat

rezervacni dopis a zbylym uchazecim slusny dopis se zamitnutim.

Podle Dvotakové a kol. (2012, s. 151) se nejcast¢ji prvni krok vybéru takzvany predvy-

bér provadi pomoci analyzy zaslanych materiali. Hodnoti se pfi ni, jestli je uchazec¢ schopen

praci vykonavat, zda zapadne do pracovniho tymu a kultury spole¢nosti a v neposledni fade¢,

jak je uchaze¢ motivovany k ziskani pracovni nabidky. Z tohoto hlediska je kladen zvlastni
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vyznam zéadosti o praci neboli motivaénimu dopisu, ktery uchaze¢i mohou zasilat spole¢né
se zivotopisem a dal§imi dokumenty. U tohoto dokumentu se jedna o dopis, kde ma uchaze¢
neomezené moznosti z hlediska slohu, volby slov i koncepce. Je tedy mozné z néj vy¢ist
uchazecovi komunika¢ni dovednosti, logické mysleni a z urcité ¢asti 1 osobnost. Dle téchto

kritérii se rozhoduje, zda bude uchaze¢ pozvan do dalsich kol vybérového tizeni.
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3 METODY VYBERU ZAMESTNANCU

Dle Taylora (2008, s. 253) miZzeme metody vybéru rozdélit na klasické trio, kam se fadi
vyplnéni dotazniku, vybérovy pohovor a zjistovani referenci, a na pokrocilé metody vybéru,

kam lze zaradit analyzu biodat, testy schopnosti, osobnostni testy a assessment centra.

3.1 Vypliovani prihlasovacich dotazniki

Jedna se o pomérné hojné vyuzivanou metodu. Nékdy je mozné metodu nahradit zddosti
0 uchazeCem vytvoreny zivotopis. Vétsinou se ale tyto metody kombinuji a od uchazeci je
vyzadovano jak vyplnéni ptihlasovaciho dotazniku, tak vlastnoru¢né vytvotreny Zivotopis.
Vyhoda Zivotopisu spociva ve svobodé uchazece prodat svou osobu, jak chce on. U formu-
4G se muze stat, ze diky jednotnému formatu, bude prehlidnut excelentni uchazec. Je tedy
nutné, aby byl dotaznik navrhnut tak, aby neznevyhodnoval nékteré uchazece. Na druhé
strané zivotopis muze zahrnovat spoustu nepotiebnych informaci, které ztézuji personalis-
tovi orientaci v uchaze¢ich. Nejlep$im feSenim je tedy navrhovat dotazniky tak, aby odpo-
vidaly konkrétnimu obsazovanému pracovnimu mistu, ne plosn€ pro vSechny volna mista.
(Taylor, 2008, s. 258)

Formulafe by mély byt navrZzeny tak, aby byly jasn€ uspofadany a psadny srozumitelnym
jazykem, a také uchazeci poskytly dostatecny prostor pro napsani vSech relevantnich infor-
maci. Typickymi body v dotazniku jsou dotazy na vSechny zivotopisné informace, na pied-
chozi pracovni zkuSenosti, vzdélani, absolvované odborné kurzy a budouci karierni ambice.
(Taylor, 2008, s. 260)

Koubek (2009, s. 143-144) rozlisuje dvé formy dotazniku, a to dotaznik jednoduchy,
ktery dovoli uchazeci poskytnout jen hola fakta, nebo otevieny dotaznik, ktery mu dovoli
vice se rozepsat a ukdzat své ndzory a postoje. V prvni poloving se oba dotazniky shoduji a
obsahuji informace o uchazeci jako je jméno, adresa, datum jeho narozeni, vzdélani, absol-
vované kurzy atd. V dalsi ¢asti ovSem prvni z dotaznikl klade jasné otdzky o ndzvu pied-
choziho zaméstnavatele a vykondvanych pracovnich mist, o pracovnich zkuSenostech atd.
Naproti tomu druhy typ dotazniku dava uchazeci jen podpirné body, o kterych se muze

rozepsat dle vlastniho uvaZzeni. Body jsou naptiklad: napiste o své dosavadni kariéte, pra-
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covnim zatazeni, o svych z&jmech, o vasich uspésich, silnych a slabych strankach atd. Po-
sledni ¢ast se obvykle sklada u obou druhti dotaznikd z doporuceni osob na ovéteni refe-
renci, terminu mozného nastupu uchazece a podpisu s datem.

Vyplnéni dotazniku by mélo slouzit k vytvotfeni zkraceného seznamu uchazeci, ktefti
nasledné budou pozvani k pohovoru, k poskytnuti informaci o uchazecich, které se mohou
pfi pohovoru ztratit, k analyze, které otdzky do budoucna ponechat nebo vymazat. Déle
k analyze pouzitych médii pfi naboru nebo k posileni image spole¢nosti. (Taylor, 2008,

s. 259)

Jak uz bylo feceno, alternativou k dotazniku mize byt zaslani zivotopisu uchazece,
ktery se miize délit na volny, polostrukturovany a strukturovany.

V piipadé volného Zivotopisu ma uchazec volnou ruku, u polostrukturovaného dostane
pokyny, co by mél zivotopis obsahovat a u strukturovaného ma k dispozici piesné infor-
mace, co, jak a v jakém potadi by mél obsahovat. Strukturovany Zivotopis se ovsem velmi
podoba dotazniku pro uchazece. (Koubek, 2009, s. 145-146)

Pfi vyhodnocovani uchazecu, ktefi se zacastni dalsiho kola, Taylor (2008, s. 263-264)
se doporucuje sestaveni kritérii pro postup uchazece ve skupiné hodnotiteld. Nicméné jed-
notlivé hodnoceni dotaznikli nebo zivotopist, by kazdy hodnotici mél vypracovat oddéleng.
V piipadé, ze né&jakého uchazefe vyberou vsichni hodnotitelé, mél by byt posunut k poho-
voru. V opaéném piipadé, kdy uchaze¢ nebude vybran nikym z hodnotiteli, mél by byt za-
mitnut. Zbyvajici uchazeci by mély byt diskutovani v celé skupiné a po ndsledném konsensu
vyhovujici pozvani k pohovoru. Pfi tomto vybéru by se méli hodnotici snazit pfedejit hod-
noceni na zaklad¢ stereotypi. Pro usetfeni ¢asu mize hodnoceni také probihat pomoci vy-
tvofeni Skaly kompetenci, které jsou potieba pro dané pracovni misto. Ty se nasledné hod-
noti A, B nebo C. Podle toho, jak siln¢ je dand kompetence ptitomna. Pokud uchaze¢ obdrzi
dvakrat hodnoceni C, je to diivod pro zamitnuti. Uchazeci S nejvétsim poctem A jsou posu-
nuti do dalSich kol.

V nékterych ptipadech, kdy pfihlaSovani uchazecii probihd pies internet, se mize stat,
ze dorazi velky pocet zadosti o zaméstnani. V tom piipad¢ je dobré pouzit néktery z elektro-
nickych prostfedkli pro proveéfeni uchaze¢e. Mohou to byt elektronické Zivotopisné dotaz-
niky, osobnostni dotazniky, testy schopnosti nebo elektronické porovnavani zivotopisu s po-
zadavky. Pokud uchaze¢ neprojde né¢kterym z kritérii elektronickych prostredki, je automa-
ticky zamitnut, uchazeci, ktefi splni pozadavky, jsou zaslani do firemni databaze. (Taylor,

2008, s. 265-266)
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3.2 Vybérovy pohovor

Cilem pohovoru je anticipovat budouci vykon a chovani uchazece, zaméfit se na cho-
vani, které neni mozné poznat u jinych metod vybéru, poskytnout informace o pracovnim
misté, vhodné uchazece presvédcit K piijmuti nabidky zaméstnani a vytvafet dobré jméno
organizace na trhu prace. (Taylor, 2008, s. 270)

Tradi¢ni nestrukturovany pohovor nema piili§ velkou vypovidaci hodnotu z hlediska bu-
douci vykonnosti zaméstnance, proto jeho hodnota spociva spiSe v moznosti uchazece setkat
se s potencionalnim zaméstnavatelem a vymeénit si dillezité informace. Zaméstnavatel infor-
muje uchazece o tom, co se od pracovnika ofekava a uchaze¢ ma moznost zeptat se na di-
lezité otazky ohledné pracovniho mista, organizace a procesech, aby lépe pochopil, zda ma
zajem se o dané pracovni misto uchazet. Dalsi fazi pohovoru je vyjednavani o mozném ter-
minu nastupu, mzdé, mozné relokace, vzdélavani a dalsich podminkéach zaméstnani. DalSim
ucelem tohoto rozhovoru muize byt vytvareni dobrych vztaht na trhu prace, jelikoz i neud-
sp&s$ni uchazeci se v budoucnu mohou hodit na jiné pracovni misto. Nicméné je dulezité,

aby pohovor byl kvalitné veden. (Taylor, 2008, s. 269-270)

Individualni pohovor
Jedna se o pohovor, pii kterém je u¢asten uchaze¢ a jeden pracovnik organizace. Casto
se jedna o nadiizeného pracovnika obsazovanému pracovnimu mistu. (Koubek, 2009, s. 179)
Vyhodou tohoto pohovoru je, Ze pomaha navodit neformélni atmosféru a podporuje du-
véru mezi ucastniky. Jen v ptipadé, Ze se uchazec citi pfijemné, miZe se projevit jeho oprav-
dové chovani a oteviené odpovidat na dotazy. Nevyhodou mize byt subjektivita tazatele.

(Taylor, 2008, s. 272)

Panelovy pohovor

Pti tomto pohovoru se uchazec setkdva s dvéma nebo vice zastupci organizace, obvykle
se jednd o personalistu a liniového manazera. Vyhody tkvi v tom, ze hodnotitel¢é mohou
sdilet informace a diskutovat o svych dojmech. (Armstrong, 2010, s. 346) U tohoto typu
pohovoru se stava, Ze probihd vice formalné a vytraci se uvolnéna atmosféra. Navic byva
komplikovanéjsi najit vhodny ¢as na uskute¢néni pohovoru. (Taylor, 2008, s. 272) Role re-
prezentantii spolecnosti jsou pfedem stanoveny, ale uchazec si mize ptipadat vice stresovan.
(Koubek, 2009, s. 179)
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Sekvenéni pohovor

Tento typ pohovoru se snazi vyuzit vyhody obou ptedeslych pohovort a vyhnout se je-
jich nevyhoddm. Jednd se o fadu individuédlnich pohovort, kdy se uchaze¢ potkava sdm
s jednotlivymi reprezentanty firmy. Miize ale pfedstavovat riziko v ¢asové narocnosti pro
uchazece, snizujici se spontannosti odpoveédi uchazece a jeho znudénost, jelikoz tazatelé

Casto kladou stejné otazky a uchazec¢ je na n¢ jiz ptipraven. (Koubek, 2009, s. 179)

Hromadny pohovor

V tomto pifipad¢ se jedna o pohovor, kterého se Gcastni vice uchazecii i osob ze strany
spole¢nosti. Sleduje se u néj chovani uchazece ve skuping, je asové méné naro¢ny, nicméné
nedokéze posoudit kazdého uchazece individudlné a je narocny na schopnosti a ptipravu
hodnotiteld. (Koubek, 2009, s. 180)

Vybérové pohovory je také mozné rozliSovat dle typu otazek, které pti nich tazatel vy-
uziva. Jednémi z nich jsou hypotetické otazky, ve kterych se hodnotici pta, jak by se uchazec
zachoval, pokud by nastala urcita situace. VéEtSinou se pouzivaji situace, které mohou nastat
béhem vykonavané prace. U takto zaméteného pohovoru je ovSem riziko nepfesnosti, jelikoZ
uchazecova odpoveéd’ se mize lisit od skute¢né reakce. M4 prostor si odpovéd’ promyslet,
pokud se ve stresové situaci pravé nenachazi a je jednodussi popsat reakci slovy nez ji vy-
konat. Pokud uchaze¢ nema se situaci zkuSenosti, mize se stat, Ze odpovi, Ze by se poradil
s nadfizenym nebo naopak bude jeho odpoveéd’ smyslend bez jakéhokoli opodstatnéni. Je
tedy vhodné tento typ otazek pouzivat jen pro bézné situace, které¢ mohou pfi praci nastat.
(Taylor, 2008, s. 273)

Dal$im typem pohovoru miiZze byt behavioralni pohovor neboli pohovor zaméteny na
kompetence pozorované pii ur¢itém chovani. Je méné vyuzivany, nicméné efektivnéjsi nez
pohovor s hypotetickymi otazkami. Tazatel pfi ném klade dotazy uchazeci zamétujici se na
situace, které nastaly v jeho zivoté v minulosti. Uchaze¢ popisuje, jak se v danych ptipadech
zachoval. Tazatel se ptd velmi podrobné na dopliujici otdzky a pti tom pozoruje kompe-
tence, které se pfi feSeni situace u uchazece projevily. Vyhodou tohoto druhu pohovoru je
obtiznost pti vymysleni odpovédi, ze strany uchazece. Neni pro n¢j snadné odpovédet smys-
leng, jelikoz hodnotici se pta velmi detailn€. Problém muze byt, pokud uchazecem popiso-
vané chovani, nereflektuje kompetence, které jsou k danému pracovnimu mistu potieba.
Kazdy z ucastniki pohovort své chovani popisuje jinak a je tedy obtizné najit v ném po-

ttebné kompetence. (Taylor, 2008, s. 274)
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Poslednim typem otazek jsou otazky stresové, mohou byt znepokojujici pro uchazece,
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jelikoz tazatel se zamérné pta na dotazy, které jsou v rozporu s né¢im, co uchazec rekl drive.

Tazatel se pii nich snazi vypozorovat chovani uchazece ve stresovych a neptijemnych situ-

acich. Je u nich ale velké riziko, Ze uchaze¢ bude mit pocit, ze se tazatel chova neprofesio-

naln¢ a bude svou zkuSenost sdilet s ostatnimi, coz muize vytvofit Spatné jméno spolecnosti.

(Taylor, 2008, s. 275)

Jak uz bylo feCeno, vypovidaci hodnota tradicniho pohovoru neni pfilis velka, proto An-

dreson a Shackelton v roce 1993 sestavili z n€kolika akademickych studii divody, pro¢ tomu
tak je (Taylor, 2008, s. 267—268):

Spatné nebo naopak dobré o&ekavani hodnoticiho na zékladé Zivotopisu nebo dotaz-
niku uchazece.

Sebenapliiujici proroctvi, pti kterém tazatel klade otazky, kterymi se snazi utvrdit ve
svém vlastnim dojmu, ktery ziskal dfive.

Tazatel hodnoti dotazovaného na zaklad¢ prvniho dojmu.

Tazatel se nevyvaruje stereotyptl a hodnoti doty¢ného na zaklad¢ ptislusnosti k urcité
skuping (pohlavi, vek, rasa).

Hodnoceni uchazec€e na zéklad¢ jinych faktortii, nez které souvisi s pracovnim mis-
tem.

Halo efekt, pti kterém hodnotici dava ptili§ velky duraz na urcity aspekt uchazece a
s ohledem na ngj ho tak hodnoti celkove.

Efekt kontrastu, pti kterém tazatel porovnava uchazece, kteti jdou na pohovor po
sobé¢.

Tazatel dava vétsi vahu negativnim aspektiim neZ pozitivnim.

Hodnotici mtize posuzovat uchazece jako lepsi, jelikoz jsou mu v n¢jakém sméru
podobni (dosavadni kariéra, osobnost, ptfistup).

Osobni sympatie.

Diky pfesyceni informacemi, tazatel hodnoti uchazece jen ze zlomku udaja.
Hodnoceni situace na zéklad¢ pfifazovani urcitych vlastnosti uchazeci na misto toho,
aby tazatel bral v potaz okolnosti situace.

Podcenéni stresu uchazece z pohovoru.
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Snizit nepfili§ velkou validitu pohovoru lze jeho strukturovanim, pfi kterém je potieba
vénovat Cas jeho piipravé a peclive si pripravit otazky i mozné odpovédi uchazece. Stejné
tak je jasné dané potadi otazky a Cas pro ni urceny. Kazdému uchazeci se tedy kladou otazky
stejné a hodnoti se podle typu odpovédi. (Sikyt, 2014, s. 104)

Typickymi znaky tohoto typu pohovoru je tedy naplanovani otazek pied pohovorem,
které jsou pokladany vSem ucastnikiim stejné. Odpovédi jsou hodnoceny podle piedem do-
hodnutého systému a otazky se vztahuji k dovednostem, vlastnostem a schopnostem, které
jsou pii vykonavani prace potieba. Nevyhodou ovsem muiize byt jednotvarnost rozhovoru,
kdy se tazatel pta presné podle stanovenych otazek a nemiize rozvinout rozhovor dle odpo-
védi uchazece, ktery se diky strojenosti rozhovoru nedokéaze uvolnit. (Taylor, 2008, s. 276)
Také se muze stat, Ze uchazec¢ bude znat ¢asto podobné dotazy, které jsou kladeny na tomto
typu pohovoru, a bude mit pfedem nacvicené odpovédi. (Dvotakova a kol., 2012, s. 154)

Moznost, jak skloubit vyhody strukturovaného pohovoru a vyhnout se nevyhodam ne-
strukturovaného, je pouzit polostrukturovany rozhovor, kde je v prvni ¢asti presné¢ dany ra-
mec a ve druhé jsou jen vytyCené cile, kterych chce tazatel dosahnout. Tento pfistup je vSak
velmi obtizny na dovednosti tazatele. (Koubek, 2009, s. 180)

I pti hodnoceni dobfte strukturovaného pohovoru se Casto stava, ze se hodnotici uchyluje
k hodnoceni podle celkového dojmu nebo vlastniho pocitu. Je proto vhodné si urcit bodovy
systém na kazdou otazku a podle n¢ho dé€lat rozhodnuti. Také je mozné u otazek, které jsou
pro dané pracovni misto obzvlasté klicové, vytvofit limit, ktery pokud uchaze¢ odpovédi

nepiesahne, nebude bran zietel na body z ostatnich odpovédi. (Foot a Hook, 2005, s. 103)

3.3 Ziskavani referenci

Cilem této metody je zjistit reference o uchazeci od lidi, kteti ho znaji z byvalé prace ¢i
Skoly. Miuize se jednat o kolegy, nadtizené, podtizené, spoluzaky ¢i ucitele. Dulezité je, ze
zkoumani referenci probiha jen se souhlasem uchazece, ktery obvykle oznaci poskytovatele
referenci a poskytne kontaktni udaje. Pfi rozhovoru s poskytovatelem referenci se tazatel
snazi ovéfit schopnosti a potencidl uchazeCe pomoci dotazii na motivaci, odpovédnosti,
tikoly, které zastaval na byvalém pracovnim mist& atd. (Sikyt, 2014, s. 105)

BohuzZel je tato metoda z hlediska budouciho vykonu zaméstnance nevypovidajici a
spise nez o uchazeci poskytuje informace o poskytovateli reference. Poskytovatel také ¢asto

neumi ohodnotit jednotlivé aspekty, na které se tazatel pta. Proto se stava, ze uchazece ve
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vSech aspektech hodnoti podobné. Navic uchazeci uvadeji, od koho se reference ziskavaji,
tudiz se malo kdy stane, ze by byly negativni. Kazdy uvede jen lidi, u kterych véfi, ze po-
skytnou pozitivni reference. A v neposledni fadé maji poskytovatelé¢ tendenci hodnotit
vSechny aspekty ve stfedu skaly.

Podle vyzkumi se vice nez sedmdesat procent zkoumani referenci provadi az po roz-
hodnuti o pfijeti uchazece. Jde tedy spiSe nez o metodu vybéru o jakési potvrzeni dojmu,
ktery uchaze¢ na hodnoticiho udélal v prub&éhu vybérového fizeni. Malokdy se jedna o roz-
hodujici faktor pti vybéru. Existuje vSak nékolik vyjimek, jedna z nich se tyka vybéru inter-
nich zaméstnanct, kdy je poskytovatelem nékdo uvnitf organizace a bere tak zjisStovani re-
ferenci vaznéji. Pokud se jedna o ¢lovéka, se kterym se hodnotitel zna. Nebo v piipad¢, ze
jsou reference vyrazn¢ odlisné od zavéru, ke kterému doSel hodnotici po ptfedchozich kolech
vybérového fizeni.
zaméstnal uchazece znovu. Pokud odpovi, Ze ne, je nutné zjistit z jakého divodu a ptat se
dopodrobna. Dalsim krokem pro zvyseni validity mize byt kontaktovani poskytovatele te-
lefonicky, pfi ¢emZ je zkoumani referenci méné anonymni nez v psané podobé€, vytvoifeni
formulate, ktery bude piesné odpovidat danému pracovnimu mistu. Nebo také pozadat ucha-
zece, at’ poskytne vice kontaktli nez jen jeden nebo dva. Pokud hodnotici uslysi nazory z vice
na lidi, o kterych si je jisty, ze ho budou hodnotit kladné. (Taylor, 2008, s. 281-283)

V USA je zkoumani referenci povazovano za spolehlivy zdroj, jelikoZ se stava, Ze pra-

covni posudky jsou tam ¢asto pifedmétem soudnich spori. (Koubek, 2009, s. 183)

3.4 Analyza biodat

Tato metoda poskytuje vétsi validitu z hlediska budouciho vykonu zaméstnanctl, je v§ak
mén¢ pouzivana nez ostatni metody, jelikoZ vyzaduje ¢asové i finan¢ni naklady na jeji rea-
lizaci. Pii realizaci této metody je potfeba velké mnoZstvi formuldit, zamétujicich se na
detailni informace o minulosti uchazece, ze kterych hodnotitel bude schopen predikovat bu-
douci vykon uchazece. VZdy je nutné navrhovat dotaznik specificky na dané pracovni misto.
Otazky jsou zaméfeny na pracovni, ale i osobni Zivot uchazece. Odpovédi z formulait se

zadavaji do pocitace a nasledn¢ se vyhodnocuji a skoruji.

| 34



Vychodiskem pro hodnoceni budouciho vykonu uchazece je historie a charakteristiky
stavajicich dobrych a vykonnych zaméstnancti. Odpovédi uchazect jsou tedy porovnavany
s fakty, které jsou sdilené soucasnymi nejlepsimi zaméstnanci. Pokud tedy vime, Ze vSichni
zamestnanci s nejlepsSim vykonem napf. slozili statni zkousku z psychologie a zaméstnanci
s nizkym vykonem ne, ptame se v dotazniku na tiroven vzd¢lani v tomto oboru. Pokud zjis-
time, ze naptiklad vék dokonceni vzdélani nehraje ve vykonu zaméstnancti zadnou roli, ne-
ptame se na ngj.

Otazky délime na tzv. tvrdé a mekké. Tvrdymi se ptame na jasné objektivni udaje, jako
napiiklad, kdy uchaze¢ dokoncil skolu. M¢kké otazky jsou vice svazany s praci a podobaji
se tém v psychometrickych testech. Uchaze¢ voli z moznych odpovédi, ve kterych jsou zob-
razeny ruzné typy reakce v urcité situaci. Podle odpovédi hodnotitel hleda urcité charakte-
ristiky osobnosti uchazece. (Taylor, 2008, s. 288-289)

Analyzu biodat je mozné pouzivat v ptipadech, kdy se do vybérového tizeni hlési velké
mnozstvi uchazecl. Je totiz mozné stanovit mezni hranici, na kterou pokud uchaze¢ nedo-

sdhne, neposouva se automaticky do dal$ich kol vybérového fizeni. (Armstrong, 2010,

5. 345)

3.5 Vybérové testy

Vybeérové testy se mohou zamétovat na Siroké spektrum charakteristik, jako je inteli-
gence, schopnosti, motivace a osobnost. (Foot a Hook, 2005, s. 113) Testy se vétSinou vyu-
zivaji jako doplikova metoda vybé&rového fizeni a neni vhodné posuzovat uchazece jen na
zakladé nich. Pro dodrzeni objektivity jejich vyhodnocovani je provadi pouze zkuSeny psy-
cholog. (Sikyt, 2014, s. 105)

Spravny test musi citlivé rozliSovat rozdilnosti jednotlivych uchazeci. Musi byt vytvo-
fen na reprezentativnim vzorku populace a nasledné kazdy uchaze¢ musi byt s timto vzor-
kem porovnan. Musi u rliznych lidi a v riznych €asech testovat urcity aspekt spolehlivé. A
V neposledni fadé test musi méfit presné ten aspekt, ktery by méfit mel. Naptiklad pii testu
inteligence nesmi byt vysledky ovlivnény verbalnimi schopnostmi atd. (Armstrong, 2010,
s. 369)

Psychometrické testy diive Casto probihaly s tuZku a papirem, nicméné s nastupem in-

ternetu se testovani v ramci personalni praxe rozsitilo a probiha vétSinou online, coZ piinasi
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usporu ¢asu pii vyhodnocovani testli. V soucasné dobé se také Casto zacinaji vyuzivat adap-
tivni softwary, které umi samy vyhodnotit vykon uchazece a to nejen na konci testu, ale uz
Vv prib¢hu a dokazou tak dle odpovédi zarazovat obtizn€jsi, ¢i jednodussi otazky. (Dvota-
kova a kol., 2012, s. 156-157)

Vyhodou testl je, ze nemusi byt navrzeny konkrétné pro urcité misto ani organizaci,
mohou tedy byt nakoupeny od tieti strany. V dnesni dob¢ internetu vSak nevyhodou mutize
byt, ze uchazeci mohou mit testy nacvic¢ené z online stranek nebo od jinych zaméstnavatelt,
ktefi vyuZzivaji stejné testy. (Taylor, 2008, s. 295) Dalsi riziko, zejména online formy testo-
vani, muze byt moznost zastoupeni uchazece teti osobou. V neposledni fadé metoda klade

narok na pocitatovou gramotnost uchazece. (Dvorakova a kol., 2012, s. 157)

Pokud jsou testy pouzivany k vybéru zaméstnanctl, nemély by byt opomenuty tyto body
(Taylor, 2008, s. 305):

e Rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchaze¢e by mélo byt podlozeno nejen psy-
chometrii, ale 1 jinymi metodami vybéru.

e Kazdy, kdo v organizaci ma moZnost podilet se na testovani uchazeci, ¢i jim
poskytovat zpétnou vazbu by k tomu mél byt fadné vySkolen a vlastnit certi-
fikat.

e Zpétnad vazba musi byt poskytnuta v§em uchazeclim bez ohledu na to, zda
Vv testech uspéli €1 nikoli.

e Pouzité testy musi byt kvalitni.

e Pracovnici, kterym jsou ptistupné vysledky testl uchazecii, musi dodrzet dis-
krétnost a vysledky poskytnout jen osobam, u kterych je to nezbytné nutné

pro vybérové fizeni.

Testy by mély byt pouZity jako prostiedek pro rozhodovani o ptijeti uchazece, jen pokud
jsou pouzity k ovefeni budouciho vykonu zaméstnance. Psychometrické testovani se déli na
dv¢ hlavni skupiny a to na testy a dotazniky. Hlavnim rozdilem je, Ze test ma spravnou od-
povéd’ a dotaznik nikoli. U testu tedy vysoké skore znamena vysoky vykon u dotazniku tomu
tak byt nemusi a méfi se jen urcité charakteristiky. Typickym ptikladem dotazniku je test

osobnosti. (Armstrong, 2010, s. 370)
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Testy
Do této kategorie spadaji testy inteligence, testy verbalnich, logickych ¢i numerickych
schopnosti a také testy vice zaméfené na konkrétni ukony souvisejici s praci jako naptiklad
testy fidi¢skych schopnosti. Jak uz bylo feceno, jedna se o dopliikovou metodu vybéru, ¢asto
se tedy verbalni ¢i numerické testy pouzivaji k vytazeni slabSich uchazect spise nez k vy-
béru mezi poslednimi uchazeci. (Taylor, 2008, s. 292) Diky moznosti spravné odpovédi se

jedna o objektivni nastroj hodnoceni uchazecée. (Dvorakova a kol., 2012, s. 159)

Osobnostni dotazniky
Jedna se o techniku, pii které se uchaze¢ snazi popsat sam sebe. Casto to mize byt
pomoci bodu, které musi rozd¢€lit mezi predem dané vlastnosti nebo chovani které ho cha-
rakterizuje. Online dotazniky dokaZi reagovat na odpovédi uchazece a dle toho upravovat
prabéh dotazovani. Srovnani uchazecli pak mize probihat vzhledem k referencni skupiné
nebo si personalista piedem zvoli kompetence, které¢ by mél budouci zaméstnanec mit a on-
line dotaznik vyhodnoti kompetencni profil uchazece vici skupin€ i uréenym kompetencim.

(Dvorakova a kol., 2012, s. 159)

3.6 Assessment centrum

Nazev assessment centrum se vétSinou nepieklada, nicméné je mozné se setkat s 0zna-
¢enim diagnosticko-vycvikovy program. Mezi hlavni atributy assessment centra patii (Ar-
mstrong, 2010, s. 347):

e Hodnotitel¢ se soustfedi na chovani uchazece.

e Vytvaii se pro uchazece takové ukoly, jaké mohou nastat pti vykonu prace. Mohou

byt plnény jednotlivé nebo v ramci skupiny.

e Mimo ukoli byvaji soucasti assessment centra testy a pohovory.

e Vykon uchazeCe je posuzovan ve vztahu ke konkrétnimu pracovnimu mistu, ale i

K celé organizaci ¢i tymu.
e Uchazec je testovan ve skuping, kde je mozné sledovat vzajemnou interakci.
e Hodnotici tym je sloZzen z n¢kolika pozorovateld, kde je vhodné, z divodu objekti-

vity, aby byli zapojeni i vedouci pracovnici. VSichni musi byt pec¢livé vyskoleni.
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Assessment centrum tedy muze zahrnovat rtizné pracovni simulace jako hrani roli,
ukézky prace, fesSeni akutnich udélosti. Dale cviceni a rozhovory v kolektivu ostatnich ucha-
zeCl, razné typy testli a dotaznikli, pohovory, sebehodnoceni ¢i hodnoceni kolegt. (Foot a
Hook, 2005, s. 118)

Metoda assessment centra je povazovana za jednu z metod s nejvétsi validitou, zaroven
byva kladné hodnocena i uchazeéi, bohuZel je pomérné dasové i finanéné nakladna. Casto
assessment centrum probiha jeden cely den nebo i vice dni. Zaroven to je divod jeji velké
schopnosti predvidat budouci vykony uchazecii. Je totiz sestavena a kombinovana z néko-
lika riznych metod a pozorovatelé¢ tak mohou sledovat chovani a projevené kompetence

v n¢kolika ruznych situacich. (Taylor, 2008, s. 306-307)

Pied realizaci assessment centra je dilezité podniknout zejména tyto kroky (Taylor,
2008, s. 308):

e Analyzovat hlavni kompetence, které jsou vyzadovany na konkrétnim pracovnim
misté.

e Vyvinout odpovidajici cvi€eni, pfi kterych bude mozné pozorovat dané kompe-
tence.

e Porfidit psychometrické testy ¢i jiné metody, které chceme v ramci assessment
centra vyuzivat.

e Rozhodnout o tom, ktefi uchazeci budou na assessment centrum pozvani.

e Vyskolit vSechny zaméstnance, ktefi se budou na assessment centru podilet.

e Zafidit ubytovani a obcerstveni pro uchazece i pozorovatele, pokud se jedna o
vicedenni program.

e Zajistit ucast vys§iho managementu.

e Zajistit, aby kazdy uchaze¢ dostal po ukonceni smysluplnou zpétnou vazbu.

e Vyhodnotit a po Case ovétit vysledky assessment centra.
Naklady této metody jsou vysoké i1 diky tomu, ze pomér pozorovatelli a uchazeci by

mél byt dvé ku jedné. Je tedy nutné brat v ivahu, pro koho je tato metoda urcena. Zejména

by se assessment centrum mélo vyuzivat pro vyssi pozice, kde je nutné fizeni lidi nebo vel-
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kého finan¢niho kapitdlu. Dale pro klicové pozice, pfi kterych mohou mit chyby zamést-
nance velké dopady na celou spole¢nost. A pro budouci zaméstnance, jako jsou tieba absol-
venti, u kterych se pfedpoklada, ze ve spole¢nosti budou pracovat dlouho. (Taylor, 2008,

s. 308)

Taylor (2008, s. 308-310) popisuje jednotlivé druhy cviceni, které je mozné vyuzivat
pii assessment centru. Jedna se o:
e Zasobnikova cviceni.
e Skupinova cviceni.
e Prezentace.

e Hrani roli.

Zasobnikové cviceni

Pti tomto cviceni dostanou uchazeci velkou slozku rtiznych dokumentti, dopisii, pozna-
mek, zprav, emaild a dalS$ich podkladd, které souvisi s vykonem daného pracovniho mista.
Jejich ukolem je rozhodnout, jak budou jednotlivé ¢asti fesit a v jakém potadi. Obcas se po
uchazecich vyzaduje psany postup. Také miiZze ndsledovat pohovor s uchazecem, pti kterém
uchaze¢ vysvétluje, pro€ a jaké postupy pouzila a jak pfemyslel. V tomto tkolu je mozné
pozorovat kompetence jako inteligenci, socialni inteligenci, planovaci a organiza¢ni schop-
nosti, schopnost delegovat, analyzu a feSeni problému, rozhodnost, atd. Bohuzel neni mozné

posoudit jejich asertivitu a vyjednavaci schopnosti.

Skupinova cvieni

V téchto cvicenich dostane skupina ucastniki tikol, ktery musi svépomoci vyiesit v ur-
¢eném Case. Nema zadného vedouciho a tak si u€astnici sami musi urcit, kdo bude vykonavat
jakou roli. Pti tomto tkolu pozorovatelé hodnoti chovani tiCastnikd ve skupiné a ke svym
kolegiim. Zejména se pozoruje, jestli nékdo pfevzal vedeni, zda se drzi nékdo v Ustrani, vy-
jednava nékdo s opozi¢nim pohledem, je néjaky uchaze¢ vice pasivni nez ostatni atd. Nékdy
je pouzivan ukol, ktery ma spravné tfeseni, pozorovatelé tedy hodnoti, kdo sehral nejveétsi
roli v jeho spravném vyfteseni a jak toho bylo dosazeno. Jindy je mozné pouzit ukol, ktery

nema jen jedno spravné feSeni a u uchazecl se pak hodnoti kreativita.
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Prezentace
Pti téchto tikolech uchaze¢ prezentuje svoje stanovisko ¢i vypracovani ukolu pred ostat-
nimi. Maze mit formu, kdy je uchaze¢ pozadan o vyjadreni se k urcitému tématu bez pii-
pravy ¢i poznamek. Nebo se testuje uchazeCova schopnost vytvofit delsi a smysluplné;jsi

prezentaci. Casto se prezentace zakldda na feSeni urcitého organiza¢niho problému.

Hrani roli
V téchto ukolech jsou uchazeci vystaveni néjaké Casto neptijemné situaci, kterd miize
nastat pii vykonu prace. Naptiklad musi vyjednéavat se zédkaznikem, nadfizenym, podtize-
nym nebo kolegou. Casto je tento tkol zafazovan, aby bylo pozorovano, jak se uchazed
dokaze vyporadat napft. s podtizenym, ktery vyzaduje emo¢ni oporu, nebo nemé dobrou dis-
ciplinu, poptipadé s tvrd€ vyjednavajicim dodavatelem. Pokud je hrani roli dobfe sestavené,
1ze pfi ném pozorovat jejich inteligenci, houzevnatost, schopnost rozhodovat se a interper-

sonalni dovednosti.

K pozorovani kompetenci uchazecli je mozné pouzit takzvanou kompetenc¢ni matici.
Kterd ma ve sloupci napsané¢ kompetence, které chceme sledovat a v fadku druhy cviceni,
kterych se uchazec¢ uicastni. Pokud se dana kompetence v ur€itém cviceni u uchazece projevi,
zaznamename to do pfislusného pole kiizkem. Uchazec, u kterého se poZadovana kompe-

tence projevila Castéji, je 1épe hodnocen. (Taylor, 2008, s. 311)

3.7 Vyzkum efektivnosti jednotlivych metod

Taylor (2008, s. 254-256) uvadi, ze existuje dlouha tradice riznych akademickych vy-
zkumti, od pocatku dvacatého stoleti, na kterych se podileli pfedev§im pracovni psycholo-
gové, pii kterych dochézelo k porovnavani vykonu skupiny zaméstnancti po nékolika mési-
cich ¢i letech ve spolecnosti se skorém, které dostali ve fazi vybéru za pouziti uritych me-
tod. Tyto vyzkumy ukazuji, jak jsou jednotlivé metody schopné piedvidat budouci vykon
zamestnancl. Ve vyzkumech se pro hodnoceni metod vyuzivalo korela¢niho koeficientu,
ktery pfi hodnoté€ 1 urcuje perfektni schopnost predvidat vykon a pti hodnoté 0 jen nahodnou
Sanci, Ze se vykon bude shodovat s Gspésnosti pii vybéru. Z vysledkii vyplynulo, Ze nejvyssi
vypovédni hodnotu, co se vykonu tyka, ma metoda assessment centra s korelaénim koefi-

cientem 0,75. Po ni nasledu;ji testy simulujici skute¢nou préci na pracovnim misté, které
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skérovaly 0,55. Testy schopnosti s koeficientem 0,53. Déle assessment centrum zameétené
na vykon spolu s osobnostnimi testy se pohybuji na skale mezi 0,4 a 0,5. Analyza biodat se
blizi k hodnoceni 0,4 a strukturovany pohovor je lehce nad 0,3. Co se tyka klasického poho-
voru, umistil se na 0,17, ziskavani referenci je lehce pod nim s hodnocenim 0,15. Astrologie
a grafologie jsou jesté pod korelacnim koeficientem 0.

I pres vysledky téchto vyzkumi, kde je jasné patrné, Ze klasické trio je na tom s vypo-
veédni hodnotou podstatné hiife nez neékteré pokrocilejsi metody, se podle pruizkumu CIPD,
pohovor pouziva témér vzdy, osmdesat procent uchazeci pii zadosti o praci vyplinuje dotaz-
nik a od tii Ctvrtin zaméstnanct se zjist'uji doporuceni na reference. Problém také mutize byt
to, Ze uchazeci jsou zvykli na tyto klasické metody a pouziti jinych, pokrocilejSich metod,
muze vést k neptihlaseni i jinak vhodného uchazece. Navic tyto tfi metody vyzaduji nizsi
naklady nez nékteré pokrocilejsi. Podle tohoto prizkumu zaméstnanciim ptijde nejhodnot-

néjsi metoda pohovoru.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

4.1 Cil a metodika

Cilem diplomové prace je prozkoumat a posoudit proces naboru a vybéru zaméstnancti
ve spole¢nosti P3 Logistic Parks se zaméfenim na pozici Property Managera a navrhnout
doporuceni ke zlepseni tohoto procesu. Toto pracovni misto bylo obsazovana dvéma ucha-
zeCl, Z nichz pro kazdého zaméstnance se piredpokladalo, ze bude mit na starost jiné regiony
a klienty. Ob¢ pracovni mista se obsazovala V relativné kratkém casovém horizontu za se-
bou, proto je mozné jejich porovnani. V jinych aspektech, jako je napli prace, se pracovni
misto nelisilo. Vyrazny rozdil u obsazovani obou pracovnich mist hraly pozadavky na bu-
douciho zaméstnance. Bylo nutné doplnit tym o rozdilné typy osob. V prvnim piipadé¢ byla
velka vaha ptikladana potencialu budouciho zaméstnance a moznosti jeho nasledného riistu.
V druhém piipad¢ hraly hlavni roli zkusenosti. Diky témto kritériim se 1iSil proces naboru i
vybéru.

Analyza byla provedena na zakladé rozhovoru s personalni manazerkou, vlastniho po-
zorovani v urcitych krocich nédboru a vybéru a také prostudovani internich materialti perso-
nalné-poradenské spole¢nosti a spole¢nosti P3 Logistic Parks. Rozhovor s personalni mana-
zerkou probihal v centrale P3 Logistic Parks. Vlastni pozorovani jsem provadéla predev§im
Vv persondlné-poradenské spolecnosti. Behem tohoto pozorovani jsem se mohla zic¢astnit
vétsiny kroku, které personalné-poradenska spole¢nost podnikla v souvislosti s naborem a
vybérem uchazece. Bylo mi umoznéno pozorovat praci Consultanta a Research Consultanta
zejména pii zaddvani inzerce, mapovani spolec¢nosti na trhu, vyhledavani uchazeci, ziska-
vani kontaktl na uchazece, komunikovani s uchazeci, pohovoru, zasilani a zpracovani pro-

filti uchazect a pii Gpravach reportu.

4.2 P3 Logistic Parks

Pro analyzu naboru a vybéru zameéstnanct byla zvolena spolecnost P3 Logistic Parks,
konkrétné centrala této spolecnosti v Praze. Tato spolecnost je zaméfena na vyvoj, investo-
vani, vlastnictvi a spravu ekologicky udrzitelnych primyslovych objekti v celé Evrope.
Nyni patfi mezi hlavnich pét poskytovateli logistickych prostor v Evropé. Spolecnost

vznikla v roce 2001 se jménem Pinnacle a s centralou v Praze, ze které zacala nakupovat

| 43



developerské projekty v celé stiedni a vychodni Evropé. Nyni uz P3 Logistic Parks konstru-
uje jak nové sklady, tak renovuje stavajici. Majetek ma v jedendcti zemich svéta, konkrétné
tedy v Ceské Republice, Francii, Némecku, Italii, Bulharsku, Nizozemi, Polsku, Rumunsku,
Slovensku, Spanélsku a Srbsku. V Ceské Republice spravuje celkem 15 logistickych parki
a Vv ostatnich zemich okolo dalSich 60. Spole¢nost ma ptes 340 zdkazniku, mezi které patii
DPD, Puma, Continental, Carrefour, DHL, Skanska, DB Schenker a mnoho dalSich. Spolec-
nost je neustale vV rozkvétu a kazdym rokem piibyva novych projektt, parkl, a pracovnich
mist. Hruba plocha, ktera je pronajiméana P3 Logistic Parks tvofi 3,9 miliond metra ¢tverec-

nich a vystavba je planovana na dalSich 1,8 milionu metrt ¢tvere¢nich. (P3parks.com, 2017)

Obrdzek 2 - Mapa puisobeni spolecnosti P3 Logistic Parks
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Zdroj: P3parks.com, (2017)

Jednim z piliiG P3 Logistic Parks je sprava nemovitosti a procest, které se v nich usku-
tecniuji. Mezi to, patfi i osobni znalost klienta se v§emi jeho potfebami a schopnost mu diky
tomu poskytovat individualni sluzby. Mezi tyto sluzby patti vhodné pojisténi prostor a ma-
jetku v nich, optimalizace jejich nakladt pomoci uzptsobeni udrzby a procesi ve skladech,
pouziti vhodnych bezpecnostnich systému atd. Kazdy ze zdkaznikli ma k dispozici svého
Property Managera (spravce nemovitosti), ktery s nim tizce spolupracuje a je schopen vytesit
vetSinu problému. DalSim pilifem je vyvoj, ktery souvisi hlavné s vyhledavanim vhodnych

mist pro klienty, které¢ jim poskytnou nejlepsi dopravni obsluznost a strategické misto vzhle-
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dem k jejich pfedmétu podnikani. Nasledné souvisi s navrhem vystavby objektu do posled-
niho detailu pfesn¢ podle specifickych pozadavki klienta. Pro spole¢nost je diilezité vytvaret
vyvazené portfolio, proto investice do spravné situovanych objektli jsou dalSim zamétenim
spolecnosti. P3 Logistic Parks investuje do logistickych a pramyslovych objekt na strate-
gickych mistech, pobliz letist’, pfistavii a dalnic. Po celé Evropé mé své odborniky, kteti
perfektné znaji lokalni trhy a analyzuji, kde jsou nejlep$i mista pro objekty, které umozni
nejlepsi spojeni s tovarnami, priimyslovymi objekty a jinymi zemémi. Zamétuji se na otdzky
jako, kde se planuje vystavba novych dalnic, jak obce budou podporovat piipadnou vy-
stavbu, jaké mohou nastat dopravni problémy, atd. Poslednim pilifem je tedy samotné vlast-
nictvi objektl, které nejsou navrzeny pifimo pro konkrétniho zakaznika. Spolecnost se ale
snazi vytvaret, takové prostory, aby vyuZzivaly Siroké spektrum modernich technologii a od-
povidaly v§em potiebam budoucich zakaznikt. (P3parks.com, 2017)

Jednim z hlavnich cili spole¢nosti P3 Logistic Parks je udrzitelnost, coz znamena, ze
se snazi vyvijet takové pramyslové nemovitosti, které maji, co nejmensi dopad na zivotni
prostfedi, dba se tedy na energetickou nenarocnost budov a ekologické prostiedky pii vy-
stavbé. Ve skladech jsou pouzivany LED technologie osvétleni, dievéné ramy, solarni sys-
témy na ohfev vody, systémy pro snizeni spotieby vody a mnoho dalSich. Pfi vystavé je
pouzivano recyklovanych a mistné vyrabénych materialt. (P3parks.com, 2017)

Pro spolecnost je velmi diileZité znat své klienty na osobni Grovni se v§emi jejich potie-
bami a podle toho jim poskytovat individualni sluzby, které jsou vhodné ptesné pro né.

(P3parks.com, 2017)

4.3 Organiza¢ni struktura

Hlavou P3 Logistic Parks je CEO (vykonny feditel), ktery mé& dvanact ptfimych podtize-
nych. Mezi n¢ patii CFO, osobni asistentka, Commercial Director, Construction Director,
CIO, Marketing Director, Head of HR, Project Manager (Urban Logistics) a Country Heads.
Ne kazda zem¢ ma svého vlastniho feditele. V nékterych zemich je hlavou Asset Manager,
ktery reportuje Head od Asset Management. Nebo napiiklad v Lucembursku ma spole¢nost
jen finan¢ni odd¢leni, které spada pod CFO. (Interni materialy P3 Logistic Parks)

Cela organizacni struktura je postavena na tfech hlavnich pilitich. Prvni pilif spad4 pod
Commercial Directora a ma na starost vSechny klicové zédkazniky a zaroven se stara o neu-

staly rozvoj podnikéani a o ziskavani novych zékazniki. Spada pod néj odde€leni Built-to-
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Suit, které se zabyva konkrétnimi pozadavky klient na vystavbu nového skladu pfesn¢ na
miru pro n€. DalSim oddélenim je New Leases, které se zabyva vystavbou novych skladii na
strategickych mistech, na které je nutné néasledné sehnat zakaznika. Pod Commercial Di-
rectora také spada obchodni tym lidi, ktery ma na starost uz pronajaté prostory a zakazniky
V nich. Tento tym je v dlouhodobém kontaktu s klientem a mé tedy moznost zjistovat a
predvidat jeho plany potfeby do budoucna. (Gstni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic
Parks, 2017)

Dalsi pilit spada pod Construction Directora, ten zodpovida za stavbu jednotlivych
skladt, tizce spolupracuje s Commercial Directorem. Spadé pod néj tym projektovych ma-
nazeru, ktefi fidi a navrhuji nové stavby ¢i pfestavby a pomoci tendrii najimaji dodavatele,
ktefi zajistuji stavbu fyzicky. (Gstni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Posledni pilit spada pod CIO, jedné se o Asset Management. Ten ma na starost péci o
Jiz stavajici portfolio objektl. Jeho tikolem je znat podrobnosti stavu stavajicich skladd, vy-
nosnost jednotlivych objekti, kde se budou uvoliiovat prostory, jak klienti plati ndjmy, jaky
je technicky stav budov. Uzce spolupracuji s obchodnim tymem, kterému piedavaji infor-
mace o klientech, popfipadé uvolnénych prostorech. S timto souvisi i pozice Property Ma-
nagera, na kterého se zakaznik obrati, pokud neni s né¢im spokojen, nebo by chtél néco
vylepsit, co se tyka fungovani budovy. Property Manager tyto ¢innosti zajisti. Tyto tii hlavni
oblasti se nachazi v kazdé ze sedmi zemi, které plisobi samostatné. Je to Ceska Republika,
Slovensko, Polsko, Rumunsko, Francie, Italie a Spanélsko. Tyto oblasti v kazdé zemi spadaji
pod pozici Country Head, tedy vedouciho jednotlivé zemé, ktery nasledné reportuje vykon-
nému fediteli celé spolecnosti. V nékterych zemich jsou pak lokalni finan¢ni pozice, pokud
je to potieba. (stni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Tyto tfi zékladni pilife jsou v ramci spolecnosti podpofeny marketingovym oddélenim,
které je rozdéleno na PR (zajistovani vztahl s vefejnosti) a na praci se znackou spolecnosti.
Dale finan¢nim a pravnim oddé¢lenim, které je velmi rozséhlé a spadd pod néj kontroling,
dang, konsolidace, analyzy, audit, atd. A persondlnim odd€lenim, které zajist'uje nabor, vy-
bér, vzdélavani, hodnoceni, odménovani zaméstnanct atd. Tyto podpiirné pozice se nachazi
na centrale a jsou spole¢né pro vSechny zemé. (ustni sdéleni, personalni manazerka P3 Lo-

gistic Parks, 2017 a interni materialy P3 Logistic Parks)
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Obrazek 3 - Organizacni struktura
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Meziro¢ni narist zaméstnancti se 0d roku 2016 zvysil o 36 pracovnikl. V ¢ervenci roku
2016 spole¢nost mé¢la cca 100 zaméstnancti, nyni ma po celé Evropé¢ 136 zaméstnanci.
Z toho na prazské centrale pracuje néco okolo 70 zaméstnancli. Do zamé&stnanct jsou zapo-
¢itavani i brigadnici a zaméstnanci na ¢asteny tvazek. Od zacatku roku 2017 odeslo jede-
nact pracovnikid a dvacet dva novych bylo pfijato. Hlavné diky ristu se pfijima kazdoro¢né
okolo dvaceti novych zaméstnancii. Toto zvySeni je zplsobeno rustem spolecnosti a nove
zajiStovanim si nékterych pracovnich mist interné. Dfive byla urcita pracovni mista a ¢in-
nosti zajiStovana pomoci externich agentur. Na dalsi rok planuje spolecnost dalsi narist sta-
lych zaméstnanct. Napiiklad pozice Urban Logistic je nové vytvofena pracovni pozice.
Tento ¢lovék ma na starost prozkoumat potencial stavby skladii v centrech mést, které by
byly vyuZzivany ptevazné e-shopy, ve kterych je potieba co nejleh¢i obsluznost a nejrychlejsi
odesilani zbozi k zakaznikovi. Pokud se v dané oblasti ukaze potencial, je pravdépodobné,
ze bude vytvoren tym lidi, ¢imz vzniknou dal$i nova pracovni mista. (Gstni sd€leni, perso-

nalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
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5 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

5.1 Cinnosti Property Managera

Ve spolecnosti P3 Logistic Parks je Property Manager osoba, kterd se stard o hladky
chod skladti u riznych klienti, po technické strance budovy. Znamena to, Ze zajistuje spravu
urcitych objektil a fesi pozadavky klientli. Property Manager predstavuje pro klienta hlavni
¢lanek komunikace mezi klientem a najemcem, tedy P3 Logistic Parkem. Proto je tato role
velmi dulezita, podle toho, jak zdkaznik vnima Property Managera, vnima ¢asto celou spo-
le¢nost. Toto pracovni misto je umisténo V Praze na centrale spolenosti. Nema zadné piimé
podiizené, pouze komunikuje a koordinuje smluvni externi Facility spole¢nosti a prostied-
nictvim nich, zajist'uje udrzbu a spravu objektti. Mezi jeho ukoly také spada finan¢ni fizeni
klientd, sprava faktur, uct za energie, fidi drobnéjsi prestavby, u mensich klientd také ob-
novovani kontraktl. Toto pracovni misto spada do Asset Managementu a reportuje ptimému
nadfizenému, coZ je Asset Manager. Spolecnost P3 Logistic Parks méla ¢tyii Property Ma-
nagery a rozsifila sviij tym na Sest v Ceské Republice. Z nichz dva maji na starost sklady
pobliz Hornich Pocernic, kde se nachazi pies 40 budov. Jeden Property Manager sklady
v okoli dalnice D11. Dalsi okoli dalnice D1. Poté okoli dalnice D8. A posledni Property
Manager zbylé regiony mimo Prahu, jako je Liberec, Hradec Kralové, Mlada Boleslav, Olo-
mouc, Plzen atd. Rozdéleni regionit mezi jednotlivé Property Managery zavisi na ndro¢nosti
jednotlivych klientl ne na poctu klientd ¢i rozloze objektd. Obsazovana pracovni mista byly
dvé pozice Property Managera do Hornich Pocernic a pro regiony mimo Prahu. Finan¢ni
ohodnoceni Property Managera se odviji od zkuSenosti ptipadného uchazece, ale predpokla-
dana castka se pohybovala okolo 50 000 K¢ za mésic a poskytnuti firemniho automobilu

k soukromym ucelim. (Gstni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Mezi hlavni ¢innosti Property Managera tedy patii (Interni materidly P3 Logistic Parks):
e Agenda smluvni dokumentace s tifetimi stranami souvisejici se spravou a udrzbou
nemovitosti zaméstnavatele a skupiny P3 — vedeni dodavatelské agendy, vyjedna-
vani, komunikace a kontrola ¢innosti tfetich stran dle uzavienych smluv, pfiprava

podminek smluvnich dokumentt atd.
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e Agenda dodavatelskych faktur - kontrola dodavatelskych faktur a vSech vydaju sou-
visejicich s provozem nemovitosti.

e Agenda ngjemniki - aktualizace seznamu nédjemniki, vedeni slozek s njjemnimi
smlouvami a souvisejicimi dokumenty, kontrola dodrzovani najemnich smluv, ucast
na ptipravé podklada pro fakturaci ndjemctim, sprava pohledavek, pravidelna komu-
nikace s najemci.

e Rizeni dobrého fungovani a vztahti s udrzbaiskou firmou, agenda technické spravy
a udrzby - planovani a koordinace technické spravy a udrzby nemovitosti spolec-
nosti, zajisténi bezpecnosti a vesSkerych oprav ¢i rekonstrukei.

e Vedeni pojistné agendy, prvotni kontakt s pojiStovnami a nésledna komunikace a
feSeni pojistnych udalosti.

e Ucast na piipravé a kontrole provoznich rozpoétii nemovitosti spole¢nosti.

o Uzka a efektivni komunikace a spoluprace se ¢leny finanénich a fidicich tymi za-
meéstnavatele, plnéni dalSich tkoll souvisejicich se spravou majetku a nemovitosti

zadanych zaméstnavatelem.

r r

5.2 Trendy ovliviiujici nabor a vybér zaméstnanci v P3 Lo-

gistic Parks

Spole¢nost P3 Logistic Parks pro obsazovani vétsiny pracovnich mist nepouZiva inzerci,
ale spolupracuje s agenturami zaméfenymi na piimé osloveni potencionalnich uchazecu.
Z toho vypliva, Ze vétsina vnitinich podminek, které ovliviiuji nébor, je uchaze¢im prezen-
tovana tfeti stranou, tedy agenturou. Jejich hlavnim poselstvim neni Siroky vycet benefiti,
ale jedinec¢na firemni kultura a spolupréace tymi. Kultura je uvolnénd, zamétend na mezilid-
ské vztahy a spolupréci. Ve firemni kultufe je znatelny podnikatelsky duch kazdého zamést-
nance, a nadSeni pro dal$i dobyvani trhu nemovitosti a nadSeni pro obor podnikani samotny.
Vsechny tyto prvky zaméstnance velmi spojuji. Tuto kulturu vytvati a podporuje celé vedeni
spole¢nosti, hlavné vykonny feditel, ktery je takzvanou dusi spolecnosti a jeho nadseni k to-
muto oboru pfendsi na vétSinu zaméstnancl. Zaroven k nému zaméstnanci maji divéru a je
pro né€ oporou pii vétsin€ rozhodnuti. Velmi diilezité je, aby s kazdym ¢lovékem ve firmé i
mimo bylo zachazeno s respektem a tictou. Je naptiklad velmi dilezité, jak se manazer chova

ke svym podtizenym, pokud by chovani bylo nadfazené ¢i nevhodné, neslo by to s sebou
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postihy. Firemni kulturou je tedy prostoupen duch férového jednani a otevienosti. Pro vy-
konného teditele je velmi dilezité, aby firemni kultura byla Cist4, zdrava a sdilend vSemi
zamestnanci, coz hraje i velkou roli pfi samotném vybéru zaméstnanci. (ustni sdéleni, per-
sonalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Za dalsi vyhodu prace v P3 Logistic Parks je povazovana velka volnost zaméstnanci, co
se tyka jejich naplné prace. Ve spolecnosti je prostor pro kreativni typy lidi, ktefi sami chtéji
néco dokazat, vytvaret nové procesy a nastaveni riznych postupii, vlastni rdimec pracovniho
mista, jsou proaktivni a nepotfebuji pfesny postup a nadiizeného, ktery dohlizi na kazdy
jejich krok. Tim, Ze spole¢nost zatim neni velka, korporatni a neustale roste, nejsou ve firmé
zatim nastaveny vSechny procesy a postupy jednotlivych ¢innosti. Tento fakt pfitahuje ucha-
zece, ktefi jsou aktivni a chté&ji posouvat véci vpied, ¢imz se vracime k podnikatelskému
duchu celé spole¢nosti. (stni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Co se tyka spolecenské odpovédnosti firmy, snazi se P3 Logistic Parks zlepSovat bez-
pecnost a kvalitu zivota obyvatel v okoli objektd spolecnosti. DEl4 to prosttednictvim spon-
zorovani sportovnich klubt mladeze, vzdélavani, kulturnich a zdravotnich akci, vysazovani
stromi atd. Kromé toho také pravidelné potfada b&h pro charitu na prazském maratonu a ptil
maratonu. Dava sponzorské dary pro nadaci cystické fibrozy a né€kolik dalSich nadaci.
(P3parks.com, 2017)

Nébor ani vybé&r neni orientovan na n&jakou z generaci X, Y nebo Z, jelikoz spolecnost
preferuje uchazece ze stejné zaméfené¢ho podnikani, stdva se pro ni trh prace maly a tim
padem maji vétsi vahu zkusenosti uchazece s timto podnikanim a podnikatelsky duch oproti
generaci, ve které se narodil. (stni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Mobilita uchazecl neni pfilis ovliviiujici faktor. Jak uz bylo feceno, jednim z kritérii pro
vybér zamé&stnanct je zkusenost s timto oborem podnikéani. A vétSina lidi, ktefi v ném pra-
cyji, jsou v Praze, kam se i nejvice mist ve spolecnosti obsazuje. Tento faktor je tedy pii
naboru zanedbatelny. (stni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
tymy, které se budou navzajem doplilovat. Pii ndboru je tedy velky zietel bran na osobnost
uchazece. Zaroven spolecnost vitd i mezikulturni diverzitu a je oteviena nabirdni uchazect
riznych narodnosti. Tento model jim 1 dosud pfinasi tspéch a tymy jsou kreativni a vykonné.

(ustni sdé€leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
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Pokles nezaméstnanosti ma pti ndboru do P3 Logistic Parks vliv pouze na finanéni po-
zadavky uchazect, ktefi chtéji byt 1épe zaplaceni nez diive. Jelikoz kvalitni pracovnici by-
vaji z velké Casti zaméstnani nebo zadani pii nizké 1 vysoké nezaméstnanosti. (stni sdélent,
personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Spole¢nost vnima4, Ze trend work-life balance by ji mohl mirn¢ limitovat do budoucna,
jelikoz zaméstnanci nemaji moznost home office, nemaji flexibilni pracovni dobu, ani jiné
benefity s timto spojené. Tento piistup, ale nechtéji v nejblizsi dobé ménit, jelikoz spole¢-
nost vnima, Ze pokud zaméstnance prace bavi, neni pro n¢ tento benefit dalezity. (tstni sde-
leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Primyslovéa revoluce 4.0 nehraje ptilis velkou roli pii ndboru zaméstnanci, nicméné né-
kteti klienti spolecnosti jiz dnes vyuzivaji pln¢€ automatizované vychystavani zbozi ve skla-
dech a jiné automatizované procesy. Coz muze z malé ¢asti ovlivnit nabor, pokud se perso-
nalista o automatizaci zmini pted uchazecem, je spole¢nost vnimana jako moderni a uchazec
muze byt vice motivovan k praci v ni. (ustni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic

Parks, 2017)

5.3 Proces naboru a vybéru Property Manageru

Jelikoz oba procesy se vyznamné liSily Vv procesu naboru 1 vybéru, VEtSina nize jmeno-
bylo otevieno pomérné dlouhou dobu, okolo ¢tyf az péti mésicu. Hlavnim diivodem bylo,
Ze pro spole¢nost nebyla priorita jen obsadit misto, nybrz zmapovat trh Property Managert
v Ceské Republice. Na misto personalni manaZerky nastoupila nova pracovnice, ktera diive
pusobila v mirné odliSném pramyslu a pozici Property Managera tedy neznala do detailu.
JakoZto personalni manazerka hrala velkou roli pfi vybéru uchazece, chtéla si byt jista, Ze
odvede kvalitni praci. Také se planovalo obsadit téchto roli vice. To vSechno bylo divodem
ke zmapovani pracovniho trhu téchto pozic a poznani lidi, ktefi na tomto ¢i obdobném pra-

covnim misté pasobi v jinych firméch.

1. Zjisténi potieby obsazeni pracovniho mista
Potieba obsadit pracovni misto vznikala postupné, jelikoz spole¢nost vyvijela nové lo-
gistické parky a ostatni zaméstnanci na tomto pracovnim misté nedokézali nartist pojmout.

Jednalo se tedy o obsazeni dvou novych pracovnich mist, ktera diive neexistovala. K tomuto
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rozhodnuti se dospélo spoleénym konsensem zaméstnanct, pfimého nadiizené¢ho a vykon-

ného feditele. (Gstni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

2. Vytvoreni popisu a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista vznikaly na zakladé upraveni stavajicich doku-
mentd, které byly diive vytvotfeny pro ostatni pozice Property Managerti. Tyto popisy upra-
voval pfevazné ptimy nadfizeny pracovniho mista. Ktery vydefinoval, jaké jsou klicové zku-
Senosti, vlastnosti a schopnosti a také ¢innosti, které je nutné zastiesit. Podptirnou roli pii
tomto procesu hraje personalni oddéleni, které je manazerovi k dispozici. Jedna se o dlou-
hodobéjsi proces, kterého se ucastni nékolik zaméstnanci, kteti pfichazi nebo budou pticha-
zet s danym pracovnim mistem do styku. VSechny aspekty popisu a specifikace mista se
tedy neformalné konzultuji, jak s drziteli obdobnych pracovnich mist, nadiizenymi i kolegy
liniového manazera. Velmi dillezitymi aspekty u tohoto pracovniho mista se staly zkuSenosti
na stejném popiipad¢ obdobném pracovnim misté. Zkusenosti z oblasti nemovitosti a deve-
lopmentu. Minimalné stfedoSkolské vzdélani technického ¢i ekonomického sméru. Doved-
nosti a schopnosti byly zejména komunikativni znalost anglického jazyka. Ktera byla po-
tteba zejména, jelikoZ spolecnost pisobi v mezinarodnim prostiedi. Pokroc€ilé znalosti prace
S pocitacem, zejména Microsoft Word a Excel. Pozadavky na vlastnosti ¢lovéka zastavaji-
ciho toto pracovni misto ve spolecnosti P3 Logistic Parks vyplivaly ze sdilenych hodnot
firemni kultury, coZ znamena samostatnost, podnikatelsky duch, proaktivita, schopnost najit
feSeni i obtiznych situaci, touha dosahovat dobrych vysledki, schopnost efektivné pracovat
vV tymu 1 samostatng, proklientsky ptistup. Dale se jednalo o zkuSenosti, diky kterym bude

zvladat ¢innosti Property Managera popsané vyse. (Ustni sdéleni, personalni manazerka P3
Logistic Parks, 2017)

3. Zvazeni jinych moZnosti

Jelikoz se jednalo o nové vytvofené pracovni misto, které vzniklo z ditvodu rozsiteni
logistickych parkd, a bylo potieba obsadit jej clovékem na plny Gvazek, neptipadaly v tvahu
jiné moZznosti nez vypsat vybérové fizeni na nového zaméstnance. (Gstni sdéleni, personalni

manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
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4. Vybér kritérii z popisu pracovniho mista

Vybér kritérii probihal s pfimym nadfizenym obsazovaného pracovniho mista, ktery
z vytvoieného popisu vybral dilezité aspekty. Jednalo se o spolupraci SirSiho tymu lidi, dale
se tedy procesu ucastnil nadfizeny liniového manazera a nékteti stavajici Property Managefi.
Tento krok je prvni, ve kterém se lisi postup u obou obsazovanych pozic Property Managera.
Hlavnim d@vodem pro vybér rozdilnych charakteristik bylo doplnéni tymu Property Ma-
nageru o ruzné typy osobnosti. Doplnéni tymu neprobiha podle pftedem dané typologie osob-
nosti, ale podle spole¢ného konsensu pracovniku, ktefi s obsazovanou pozici budou spolu-
pracovat. Stavajici zaméstnanci na tomto pracovnim misté jsou ve spole¢nosti hodnoceni
jako specialisté, ktefi dobfe znaji a vykonavaji svou praci, ale nemaji schopnosti a ambice
se Vv nejblizsi dobé posunout na vyssi pozici. Proto bylo v této fazi dilezité najit cloveéka,
ktery by mél velky potencidl pro dalsi rast, byl proaktivni, energicky a dalo by se s nim
Vv bliz§im ¢asovém horizontu pocitat na vedouci pozici. Tento cloveék nemusel mit tak dlou-
hodobé zkusenosti na obdobné pozici, nicméné firma v ném hledala kapacitu posouvat svou
kariéru vpted. Délka zkuSenosti na obdobném pracovnim misté byla specifikovana na mini-
maln¢ jeden rok. U druhého obsazovaného pracovniho mista hraly velkou roli zkuSenosti,
musel byt technicky a procesné zaméfeny a jiz nehral hlavni roli potencial uchazece. Hledala
se tedy dalSi spiSe specialisticka role, nicméné ne do takové miry, jako je tomu u stavajicich
zamé&stnancl na tomto pracovnim misté. Uchaze¢ mél mit alespon pét let zkuSenosti na dané
pozici. I u druhého obsazovaného pracovniho mista se ¢asem pocita, ze by mohl zastavat
funkci zastupce vedouciho vSech Property Managert. (ustni sdéleni, personalni manazerka

P3 Logistic Parks, 2017)

5. Volba zdroje naboru

Jelikoz pracovni misto nema Zzadné podtizené, ktefi by mohli byt na misto Property Ma-
nagera povyseni, neuvazovalo se o vypsani vybérového ftizeni z vnitinich zdrojt. Pro jiz
stavajici Property Managery ve spolecnosti také nebylo mozné rozsifit svou praci o dalsi
klienty, jelikoz pIn€ vyuzivali svou kapacitu. A jeden z pozadavku liniového manazera byla
zkuSenost na obdobné pozici, nebyla tedy moZnost pro ostatni zaméstnance na toto pracovni
misto pfejit. Ze strany zaméstnanct nebyl ani projeven zdjem se o dané pracovni misto ucha-

zet v ramci spole¢nosti. (ustni sdé€leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
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6. Volba metody niaboru

Vybér metody se u obou pracovnich mist vyrazn¢ lisil. Jelikoz jedna z pozic se obsazo-
vala o né&jakou dobu dfive, spolecnost vyzadovala propracovanéjsi proces naboru a hlavné
zmapovani trhu Property Managert v Ceské republice. JelikoZ se jednalo o velmi specifické
pracovni misto, které vétSinou neni mozné obsadit bez proaktivniho pfistupu k naboru, tedy
bez pomoci ptimého osloveni, a persondlni oddéleni ve spole¢nosti nema kapacitu na mapo-
vani trhu, zvolila spoleCnost tfeti stranu pro proces ndboru a predvybéru. Prioritou pro P3
Logistic Parks také bylo oslovit a ziskat nejkvalitnéj$i pracovniky na ¢eském trhu, ktefi se
vétSinou na inzerci nehlasi. Na vybéru jiz spolupracovala personalné poradenska spole¢nost
spolu s P3 Logistic Parks. Spole¢nost paraleln¢ s naborem pies personalni agenturu zvefej-
nila inzerci na toto pracovni misto na vlastnich strankach. Nicmén¢, neobdrzeli ani jednu
odpoved'.

U druhého obsazovaného pracovniho mista, které se otevielo o néco pozdéji, spolecnost
nepouzila zadnou inzerci, ani tfeti stranu pro obsazeni. Ale jelikoz uz méla trh zmapovany a
védéla, Ze je velmi maly a vétSina lidi, plisobicich v tomto oboru se mezi sebou zn4, pouzila
doporuceni jednoho ze stavajicich zaméstnanct, ktery s nakonec umisténym uchaze¢em mél
dobré zkusenosti v minulosti. Tento postup byl zvolen, jelikoz z ptedeslého mapovani trhu
a vybéru prvniho zaméstnance ziskala spole¢nost spoustu diilezitych informaci o konkurenci
a daném pracovnim misté a nebylo jiz nutné vytvafet velkou ndborovou kampan. JelikoZ
nabor u této pozice probehl velmi rychle, vratim se k jejimu obsazeni az pii popisovani roz-
ného pracovniho mista.

Spole¢nost P3 Logistic Parks se rozhodla pro spolupraci s vybranou personalné-pora-
denskou spole¢nosti na zakladé kladné zkuSenosti personalni manazerky z minulosti a dob-

rych referenci z trhu. (stni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

7. Zadani personalné-poradenské spolecnosti

Dal8im krokem po rozhodnuti zadat projekt personalné poradenské spolecnosti byla
schtizka s Consultantem, ktery bude mit dané pracovni misto na starost. Pro lepsi pochopeni
prace personalné-poradenské spolec¢nosti popisi jejich zplisob prace. Na kazdém projektu,
cozZ je obsazeni specifické pozice, pracuji dva lidé. Jeden z nich Research Consultant méa

odpovédnost za nabor, znamena to tedy, ze provadi mapovani trhu, vyhledava vhodné ucha-
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zece, oslovuje je, komunikuje s nimi, popiipadé zadava inzerci, provadi telefonické poho-
vory s uchazeci atd. Druhy ¢loveék, Consultant, komunikuje pievazné s klientem a provadi
predvybér uchazeci, které mu pozve na pohovor Research Consultant.

Zadavatel v tomto pfipadé personalni manazerka ze spole¢nosti P3 Logistic Parks se
tedy musi setkat s Consultantem, popiipadé i s Research Consultantem a poskytnout jim
vSechny potfebné informace o pracovnim misté. Na schiizce se tedy probird, jaka je hlavni
napln prace obsazované pozice, jaké jsou pozadavky na schopnosti, znalosti, zkuSenosti a
dovednosti. Jaké osobnostni charakteristiky od uchazece spole¢nost pozaduje. Jaké jsou be-
nefity a finan¢ni ohodnoceni uchazece. VétSina Consultanti personalné-poradenské spolec-
nosti se jiz dlouhou dobu zabyva jen nékolika obory, ma tedy zkusenosti S obdobnymi pozi-
cemi a dokaze byt pro manazerku i poradcem. Debata tedy probihad oboustranné a je pfi ni
mozné si jesté néjaké pozadavky a specifikace uchazeée ujasnit a upravit.

U pozice Property Managera si tedy s personalné-poradenskou spole¢nosti piedali pied-
stavy a ocekavani o vysledném profilu uchazece, popis pracovniho mista a dale si domluvili
podminky spoluprice. Persondlné-poradenska spole¢nost P3 Logistic Parks pravidelné
kazdy tyden zasila report, kde jsou zaznamenany zmény a spolu s nim posila profily ucha-
zecl, které chce na danou pozici prezentovat. (astni sdéleni, personalni manazerka P3 Lo-

gistic Parks, 2017)

8. Zadani inzerce

Personalné-poradenska spole¢nost zadala inzerci na internetovy pracovni portal jobs.cz.
Inzerce byla zadana pod nazvem Senior Property / Asset Manager. V inzerci nebyla zminéna
spolecnost, pro kterou bylo pracovni misto obsazovano, jen jeji zaméteni. Inzerce byla roz-
délena a zvetejnéna v anglickém jazyce, jelikoz jeho znalost byla podminka pfijeti uchazece.
Inzerce byla rozdé€lena do tii ¢asti. Prvni obsahovala ¢innosti z ptfilozeného popisu pracov-
niho mista. Druhd pozadavky na uchazece, kam byl zafazen oproti popisu pracovniho mista
1 vysokoSkolsky titul, 3-5 let zkuSenosti na pozici Property Managera, znalost finan¢nich
aspektl a legislativnich regulaci Property Managementu, flexibilita, vyjednavaci a vidci
schopnosti. Posledni ¢ast byla vénovana benefitim ze strany zaméstnavatele, jako je moz-
nost zajimavé prace v rostouci spolecnosti, ptilezitost k riistu, atraktivni finan¢ni ohodno-
ceni a spoluprace na novych zajimavych projektech. Na konci inzeratu je kontakt na Re-
search Consultanta s upozornéni, Ze zaslanim zivotopisu dava uchaze¢ souhlas se zpracova-

nim osobnich udaji.
|55



Po uchazecich bylo pozadovano pouze zaslani elektronického nestrukturovaného vol-
ného Zivotopisu, ve kterém strucné popsali svou dosavadni kariéru. Hodnoceni zaslanych
zivotopist m¢l na starost Research Consultant, ktery rozhodl dle zadanych kritérii, zda je
uchaze¢ vhodny ¢i nikoli. Nepouzival k tomu zadné tfidéni na skupiny. Pokud uchazec¢ zi-
votopisem vyhovoval danym kritériim, nésledoval telefonicky rozhovor, pfi kterém Re-
search Consultant zhodnotil, zda uchazeée pozve na pohovor, ¢i zamitne. Relevantni ucha-
zeC se zapise do tabulky mapovani trhu s ptihodnym statusem. VSechny zaslané zivotopisy
jsou uklddany do databaze personaln¢ — poradenské spolecnosti a pfipadné vyuzivavany pro
jina vybérova fizeni.

Na inzerci se prihlasilo celkem sedm uchazect, ktefi uz dle zaslanych Zivotopisti neod-
povidali pozadavkiim spolecnosti. Nej€astéjSim problémem byly nedostatecné zkuSenosti
uchazec¢t na obdobné pozici. VSichni uchaze¢i byly slusné zamitnuti pomoci zaslani emailu

vytvotreného persondlné-poradenskou spolecnosti. (Vlastni pozorovani)

9. Zmapovani spole¢nosti

Mapovani trhu a ostatni kroky procesu probihaly Vv personalné-poradenské spolecnosti.
Mapovani trhu mél na starosti Research Consultant, ktery postupoval dle pfedem dohodnu-
tych krokt. Prvni krok bylo vyhledani konkurentd a spolecnosti s podobnym zamétenim
jako je P3 Logistic Parks, kde by se mohli poZadovani lidé nachazet. Toto hledani probihalo
pfevazné pomoci patrani na internetu, v riznych zdznamech z kongrest, besed atd. Bylo
zjisténo nekolik spolecnosti, ktefi jsou pro P3 Logistic Park pfimou konkurenci nebo piisobi
V podobné oblasti podnikéni. (Vlastni pozorovani a interni materialy personalné-poradenské

spole¢nosti)
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Report spolecnosti je vytvoiren V tabulce a vypada takto:

Tabulka 1 - Report s identifikovanymi spolecnostmi

COMPANY CANDIDATE NAME POSITION STATUS

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialii personalné-poradenské spolecnosti
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Tabulka 1 predstavuje prvni report, ktery byl zaslan persondlni manaZzerce spolec¢nosti.
Report je pravidelné zasilan v Anglickém jazyce, jelikoz spolecnost P3 Logistic Parks pt-
sobi v mezinarodnim prostiedi a je nutné, aby byl srozumitelny i pro vedeni spolecnosti.

V prvnim sloupci jsou vypsany spole¢nosti, ve kterych se predpoklada, ze by se mohl
nachazet potencionalni uchazec na pozici Property Managera. Dalsi sloupec je pfipraven na
vyplnéni jména potencionalniho uchazece. Poté se vypliuje soucasna pozice potencional-
niho uchazece, Daéle status, ktery v tomto kroku obsahuje pouze slovo ,,IDENTIFYING®,
coZ znamena, ze uchazeci zatim nejsou identifikovani a do posledniho sloupce s komenta-
fem je nasledné zaznamenavano vysvétleni budoucich statust popiipadé poznamky k ucha-

zecUm, naptiklad o jejich minulém profesnim postupu. (Vlastni pozorovani)

10. Vyhledani uchazeca

V priubéhu tohoto kroku Research Consultant systematicky doplioval tabulku 1 o jména
a pozice pripadnych uchazect. Vyhledavani téchto uchazect probihalo pomoci né¢kolika
zpusobt:

e Pomoci prohledavani databaze zivotopist a predeslych obdobnych projektl perso-
nalné-poradenské spolecnosti.

e Zapouziti socidlnich siti, zejména LinkedIn. Na tomto portalu maji lidé své profesni
profily a pomoci roz§ifeného vyhledavani je mozné presné specifikovat pozadovany
typ ¢lovéka. Je mozné do vyhledavani zadat sou¢asnou nebo minulou spole¢nost, ve
které Clov€k pracoval, pozici, zkuSenosti, schopnosti a mnoho dalSich. Ne vSichni
ovSem maji vytvoren svilj profesni profil. V tomto ptipadé¢ se vyhledavalo dle pte-
dem vyspecifikovanych spole¢nosti a ndzvu pozice. Pozice se v ostatnich spole¢nos-
tech miize jmenovat jinak. Proto je nutné vyzkouset odliSnych nékolik nazvi, jako
je naptiklad, Property Engineer, Asset Manager, Senior Property Manager, Centre
Manager atd. Vyhodou prvnich dvou zptsobt je znalost celé profesni kariéry clovéka
a tedy moznost oslovit pouze relevantni uchazece, kteti maji pozadovanou délku
zkuSenosti a dovednosti.

e Vyhleddvani na internetu. Jedna se o vyhledavani na webovych strankach danych
firem, které na nich n€kdy prezentuji svou organizac¢ni strukturu. Poptipadé na jinych

strankach, kde je mozné nalézt rizné rozhovory, zpravy spolecnosti atd.
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e Pomoci telefonatli na recepce pripadné na jina oddéleni vybranych spolecnosti. Re-
search Consultant se v utajeni snazi pomoci rozhovort s jinymi zaméstnanci zjistit,
kdo v dané spole¢nosti pracuje na pozadovaném misté. Casto k tomu vyuziva vy-
myslenou zaminku. Nevyhodou poslednich dvou zptisobu je neznalost uchazece, Re-
search Consultant Casto vi, jen na jaké pozici a v jaké spolecnosti piisobi. Nevi, ale
jakou pozici zastaval piedtim, ani jak dlouho na dané pozici je nyni, jeho dovednosti

atd.

Pii obsazovani tohoto pracovniho mista nebylo pfilis vyuzivano databaze, ale bylo
mozné zjistit vétSinu zaméstnancl ostatnich spolecnosti pomoci internetu, jen vyjimecné
bylo nutné pouzit patrani po kandidatovi pies recepci spolecnosti, ve které pracuje. (Vlastni

pozorovani)

11. Ziskavani kontaktii

Ziskavani kontaktti na potencionalni uchazece probihalo dle typ vyhledavani. Pokud
Research Consultant vyuZiva k vyhledavani uchazece interni databazi, je v ni u vétsiny pii-
padi nahran i zivotopis uchazece s jeho kontakty.

Ziskavani kontaktli pres LinkedIn probihd pomoci sluzby InMail, ktera dovoli uchazece
oslovit pomoci kratké zpravy, kterd se mu zaSle na osobni email, tato emailova adresa se
ovSem odesilajicimu nezobrazi. Velmi ¢asto se zasila zprava, ktera obsahuje osloveni ucha-
zeCe a informaci o tom, Ze se u jednoho z klient personalné-poradenské spolecnosti oteviela
nova profesni ptilezitost, na kterou by byl profil uchazece vhodny. Nasleduje otazka, zda by
mél doty¢ny zajem si o této prilezitosti nezavazné pohovorit po telefonu. Pokud uchazeé
zaSle své telefonni ¢islo, nasleduje kratky hovor s Research Consultantem.

Pti vyhledavani na webovych strankéach spolecnosti nebo z jinych internetovych zdroji
je velmi ¢asto mozné jen zjistit jméno doty¢ného zaméstnance. Malokdy jsou k dispozici i
kontakty. Proto je ve vét§iné pfipadl nutné nakombinovat internetové vyhledavani s telefo-
natem do vybrané spolecnosti, pii kterém se Research Consultant prostfednictvim jinych
zamé&stnancl dané spolecnosti snazi o ziskani kontaktii na ur¢itou osobu, ov§em s tim rozdi-
lem, Ze nyni je mu uz znamé i jméno potenciondlniho uchazece. JelikoZ interni smérnice

vetsiny spole¢nosti nedovoluji poskytnout kontakty na jejich zaméstnance jiné strané. Je
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¢asto nutné vyuzivat vhodné vymluvy, nebo se spokojit s pfimym piepojenim na pozadova-
né¢ho zaméstnance spole¢nosti. Tento postup se vétSinou pouziva i u identifikovanych po-
tencionalnich uchazeci pres LinkedIn, ktefi neodpovédé€li na zaslanou zpravu.

Pokud se Research Consultantovi podaii ziskat jméno na zaméstnance vybrané spolec-
nosti pfimo pies telefonat na recepci, vétSinou se mu podafi i nechat se ptepojit pfimo na
néj, poptipad¢ ziskat jeho kontakty, jako v pfedeslém odstavci.

Kontakt, ktery se vétSinou Research Consultant snazi ziskat je telefonni ¢islo potencio-
nalniho uchazece, ptipadné alespon emailovou adresu, na kterou by mu mohl zaslat obdob-
nou zpravu jako pies sluzbu InMail.

Vsichni takto identifikovani uchazeci jsou zadavani do reportu (tabulky), kterd se zasila
klientovi (spolecnosti P3 Logistic Parks) a do databaze persondlné-poradenské spolecnosti.
Do reportu se tedy mimo spole¢nosti, ve které pracuje, doplituje jméno uchazece, jeho sou-
¢asna pozice, status se z ,,IDENTIFYING® méni na ,, CONTACTING* a v komentafi jsou
vypsané jeho posledni dvé pozice v jeho profesni kariéte. Kontakty na uchazece zistavaji
personalné-poradenské spolecnosti a nejsou poskytovany jejimu klientovi.

U pozice Property Managera bylo vyuZzivano jak ziskavani kontaktti pomoci LinkedIn,

tak pomoci firemnich recepci. (Vlastni pozorovani)

12. Komunikace s uchaze¢i a pozvani na schiizku

Pokud byl uchaze¢ osloven pies LinkedIn nebo email, vétSinou zasle svij telefonni kon-
takt sdm. V ptipadé, Ze uchaze¢ o zmén¢ pracovniho mista neuvazuje, odpovi na moznost
telefonatu negativné. U takovéhoto uchazece se v tabulce do statusu uvadi ,,NOT INTERES-
TED*, tedy, Ze nema zdjem o dané pracovni misto a do komentéfe odlivodnéni nezajmu,
pokud ho uchaze¢ poskytl.

Prvni telefonicky kontakt zajiStuje Research Consultant. Ve vétsing piipadi probiha
prostfednictvim hovoru na soukromy telefon potencionalniho uchazece. Pokud nema Re-
search Consultant soukromy telefon k dispozici, probiha pomoci spojeni pies recepci za-
meéstnavatele uchazece.

Pokud uchaze¢ sam poskytl jeho telefonni ¢islo pres sluzbu InMail nebo odpovéedi na
email a oekava tak telefonat od personalné-poradenské spole¢nosti, zacina telefonat pied-
stavenim Research Consultanta, spolecnosti, ve které pracuje a zpiisobu, jakym spole¢nost

pracuje. Nasledné se Research Consultant snazi zjistit néco o samotném uchazeci. Jaké jsou
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jeho profesni cile do budoucna, jakému oboru by se chtél vénovat, ptipadné, jaké jsou spo-
le¢nosti, ve kterych by chtél nebo nechtél pracovat. Pokud nezna profil uchazece a jeho
predchozi zkuSenosti, €i napln prace, ovéri také tyto body. Paklize uchazeci odpovédi odpo-
vidaji pozici, ktera je obsazovédna, Research Consultant mu pozici stru¢né vysvétli a zepta
se ho, jestli by mél zajem si o ni pohovofit osobn¢ s Consultantem, ktery je ve spojeni pfimo
s klientem. Pokud uchaze¢ ma zajem, Research Consultant smluvi setkani s Consultantem
pomoci elektronického sdileného kalendafe a zaSle uchazeci potvrzovaci email s kontakty a
adresou.

V druhém piipadé, kdy Research Consultant vola uchazeci do spolecnosti, ve které pra-
cuje, se piedstavi a omluvi se za pfimé osloveni. Nasledné se zepta, zda nema uchazeci za-
volat v jinou dobu, popiipadé na soukromy telefon. Uchaze¢ mu pfipadné sdéli soukromy
telefon, fekne, ze nema zdjem se o pfilezitosti bavit, nebo mu nevadi komunikace ptes fi-
remni telefon. V piipad¢, ze zdjem ma, komunikace pokracuje stejné, jako v predeslém od-
stavci.

Research Consultant nehodnoti uchazece podle jakychkoli vlastnosti a osobnostnich
charakteristik, jeho tikolem je pouze zhodnotit takzvana tvrda kritéria, ktera jsou napsana
V popisu pracovniho mista, bud’ podle internetového profilu uchazece, zivotopisu, ¢i dotazli
po telefonu a dle toho rozhodnout, zda ho pozve na setkani s Consultantem. Pokud uchaze¢
nevyhovuje nékterym z kritérii nebo nema o pracovni misto zdjem, Research Cosultant mu
situaci slusné€ vysvétli, poptipadé se zepta na diivod nezdjmu, podekuje za rozhovor a zepté
se, zda mohou zustat v kontaktu do budoucna, pokud by se obsazovalo jiné pracovni misto.
Ve vétsing pripada se nesd€luje, kdo je klientem personalné-poradenské spolecnosti, pouze
jeho obor podnikani.

Podle vystupu telefonatu se do tabulky pridavaji dalsi statusy. Jednim z nich je, Ze je
uchaze¢ nevhodny tedy ,,NOT SUITABLE®, tato situace nastava, pokud uchaze¢ neodpo-
vida nekterym z kritérii vybéru. Dal§im moznym statusem je ,,IN PROCESS* a znamena, ze
si uchaze¢ neni zcela jisty a domluvi se s Research Consultantem, Ze si zajem rozmysli.
Jestlize je napldnovand schiizka s Consultantem, do statusu se umistuje ,,TO BE INTER-
VIEWED®. Poslednim statusem muze byt uz zminény status ,,NOT INTERESTED*

Pti druhém vybérovém fizeni osloveni uchazece probihalo pomoci doporuceni jednoho
ze zamgéstnancl spolecnosti P3 Logistic Parks, ktery se s uchazeCem znal. Nasledné se mu

ozvala sama personalni manazerka, ktera si s nim domluvila pohovor, coz oproti uchaze¢tim
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Z personalné-poradenské spolecnosti, bylo jeho prvni kolo vybérového fizeni. (Vlasti pozo-

rovani)

13. Pohovor s Consultantem

Nasledujicim krokem vybérového fizeni budoucich zaméstnanct je pohovor s Consul-
tantem v personalné-poradenské spolecnosti. Pohovor trvé okolo jedné hodiny, a jelikoz vét-
Sina uchazecl je zamé&stnanych, je planovan s ohledem na uchazec¢ovi moznosti. Consultant
se na n&j pripravuje prostudovanim uchazecova Zivotopisu.

Tento typ pohovoru je nestrukturovany a dal by se nazvat spise motivaénim. Jeho zaca-
tek je obdobny jako telefonni rozhovor s Research Consultantem, ale vice podrobny. Con-
sultant detailn¢ ptedstavi svou spolecnost a jeji fungovani, aby uchaze¢ ziskal predstavu, jak
funguje ptimé osloveni. Nésleduje rozhovor o uchazecovych predstavach o jeho budouci
kariéte. Nasledné se Consultant pta na zkuSenosti uchazece a na ¢innosti, které vykonaval
Vv jeho dosavadnim profesnim zivoté. Otazky byvaji spiSe hypoteticky zaméiené. Consultant
se soustiedi na to, zda uchaze¢ odpovida pozadovanému profilu ze strany P3 Logistic Parku
a jelikoZ je seznamen s kulturou spole¢nosti, hodnoti 1 osobnostni charakteristiky uchazece
a zda bude do firemni kultury zapadat jeho postoji atd. Neméné dtlezitym bodem pohovoru
je diskuze o finan¢nich predstavach uchazece. Cosultant si vSechny jeho poznatky pozna-
menava do zivotopisu uchazece. Pokud uchaze¢ vyhovuje v§em pozadavkiim klienta a jevi
o profesni prilezitost zajem, Consultant mu piedstavi spole¢nost, pro kterou danou pozici
hleda, jeji zaméfeni, strukturu a dilezité hodnoty. Nasledné podrobné piedstavi pracovni
misto, které je obsazovano. Pokud je Consultant pfesvédcen, ze by uchaze¢ byl na danou
pozici vhodny, snazi se ho namotivovat ke schiizce s klientem a takzvan€ mu pracovni misto
prodat. Jestlize se spole¢né¢ Consultant s uchaze¢em domluvi na pokracovani ve vybérovém
fizeni, poprosi Consultant o svoleni prezentovat uchazectv profil v P3 Logistic Parks. Pokud
se s uchaze¢em domluvi, Ze uchézet se o danou pozici by pro n€j nemélo smysl, at’ uz diky
jeho nezdjmu, ¢i nesplnénim néjakych z predpokladi klienta, domluvi se na ptipadné spolu-
préaci v budoucnu. Consultant si poznamend vSechny uchazecovy kladné i zaporné stranky,
jaky typ pracovnich mist ho do budoucna zajima a vSechny poznatky ulozi do databaze, ty
lan klientovi, pokud uchazec¢ pokracuje do dalSich kol vybérového fizeni. Po ukonceni kaz-

dého pohovoru probiha hodnoceni uchazece Consultantem.
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Uchazeci jsou hodnoceni individuédlng na zéklad¢ kritérii klienta, neporovnavaji se tedy
mezi sebou. Do hodnoceni vstupuje i subjektivni nazor Consultanta, zda uchaze¢ bude osob-
nostn¢ zapadat do kultury spolecnosti. Miize se stat, ze pokud uchaze¢ nebude odpovidat
néjakému z kritérii, ale po vSech ostatnich strankach bude vyborny, Consultant se rozhodne
ho doporucit i tak. Uchazeci jsou pro interni ucely personalné-poradenské spolecnosti hod-
noceni pismeny A, B, C. Pismeno A znamena excelentniho uchazece, pismeno B prumér-
ného uchazece a pismeno C se pouziva pro nevhodného uchazece.

V tomto kroku se do pribézného reportu doplnuji dalsi statusy ,,NOT SUITABLE®,
NOT INTERESTED, ,,IN PROCESS* a novy status ,,TO BE PRESENTED*, ktery zna-
mena, ze Consultant vyhodnotil uchazece jako kvalitniho a chce ho prezentovat klientovi.

(Vlastni pozorovani)

14. Zpracovani a zaslani profilu uchazece

Pokud se Consultant rozhodne daného uchazece prezentovat ve spolecnosti, provadi se
to elektronicky na tydenni bazi spolecné se zasilanim reportu o pokracovani projektu. Ne-
posila se ovSem zivotopis uchazece nybrz jeho profil. Znamena to, Ze z dat z jeho Zivotopisu
a informaci ziskanych na pohovoru vypracuje Research Consultant spole¢né s Consultantem
dokument, ktery ma u vSech prezentovanych uchazecu stejnou strukturu. V profilu se tedy
uvadi jméno uchazece, jeho soucasné zaméstnani a zaméstnavatel. Nasleduje uchazeciv
soucasny plat, nové finanéni poZadavky na obsazované pozici, poZadavky na bonusy, pfi-
padné firemni automobil. Dale se do profilu uvadi, kdy uchaze¢ bude schopny na obsazo-
vané pracovni misto nastoupit. VétSinou se pocitd se dvéma meésici od zaslané nabidky na
zaméstnani, coZ je také zdkonna vypovédni lhiita. Nasleduje komentat Consultanta, ve kte-
rém upozorni na silné a slabé stranky uchazece a zdivodnéni, pro¢ ho Consultant doporucuje
do dal$ich kol a pro¢ by uchaze¢ mél zvazit jeho pozvani na pohovor. Dal$i udaje jiz vétSinou
vychazi ze zivotopisu uchazece, jsou tedy uvedeny jeho dosavadni pracovni zkusenosti s do-
bou, kdy na danych pracovnich mistech ptisobil a s podrobnym popisem ¢innosti, které na
daném misté vykonaval. Déle je uvedeno vzdélani uchazece, jeho schopnosti a jazykova
vybavenost. Posledni stranka je prazdna a je tak pfizptisobena na psani poznamek pii poho-

voru Klienta s uchazec¢em nebo pti assessment centru. (Vlastni pozorovani)
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15. Hodnoceni zaslanych profilii uchazeci

Profily doporu¢enych uchazecl se zasilaji persondlni manazerce, ktera je peclivé pro-
hlédne a zhodnoti, zda jsou uchazeci relevantni a dle toho pozada personalné-poradenskou
spolecnost o zamitnuti ¢i domluveni schiizky s uchazec¢em. Jelikoz béhem vybérového pro-
cesu neexistuje striktni kritérium, které¢ by uchazece vyradilo bez ohledu na ostatni zkuse-
nosti, vlastnosti a dovednosti, cely proces doporuceni uchazece probiha na vzajemné diskuzi
mezi personalni manazerkou a Consultatem. Pii této diskuzi se vétSinou detailné probiraji
zaslané profily a Consultant se snazi postihnout vsechny divody, pro¢ si mysli, ze by pro
klienta bylo dobré se s prezentovanym uchazecem setkat. Znamena to tedy, Ze prezentovani
byli i uchazeci, kteti ne vzdy odpovidali vSem kritériim, ale Consultant v nich vidé€l jiny
potencidl a mél pocit, Ze by mohli spolecnosti P3 Logistic Parks poskytnout ur¢itou piidanou
hodnotu. Castym odlisenim byly mzdové pozadavky uchaze&t. Kteii, pokud spliiovali zku-
Senosti a ostatni predstavy klienta, ocekavali za to vétsi mzdové ohodnoceni. Moznym vy-
svétlenim je ovSem i nizkd nezaméstnanost a lepsi vyjednavaci pozice uchazeci. Jelikoz
spole¢nost P3 Logistic Parks nechtéla pfijit o mozné talenty, Casto se setkala i s lidmi, ktefi

nespliiovali v§echna kritéria. Nicméné jednim z diilezitych aspektl pro postoupeni uchazece

vvvvv

v v

potencional uchazece, personalni manazerka sledovala jeho postup z nizsich pozic na vyssi.
Jak dlouho ur¢itému uchazeci trvalo, nez byl povysen, jestli to bylo v ramci jedné spolec-
nosti nebo vice, jak byl zaméstnanec loajalni vii¢i zaméstnavateli a jak casto zamé&stnavatele
sttidal. Optimalni doba pro povyseni z jedné pozice na dalsi v jedné spolecnosti je mezi 2 az
4 lety. Pokud tedy uchaze¢ zastaval specialistickou roli déle nez 6 let, nebyl vyhodnocen
jako ¢lovek, ktery by mohl zastavat nékdy v budoucnu manazerskou pozici a byl pro toto
vybérové fizeni hodnocen jako specialista. Vyjimky samoziejmé tvofi, studenti, ¢i Zeny na
matefské, které mely k setrvani delSi dobu na jedné pozici jiné diivody. Pokud tedy perso-
nalni manaZerka vyhodnoti uchazece jako vhodného pro ucast v dalSim vybérovém fizeni,
pozada Consultanta o smluveni schiizky s uchaze¢em. Pokud je hodnocen negativné, pozada
o zamitnuti. Také se stava, ze je uchaze¢ hodnocen kladné¢, ale ve vybéru figuruji uchazeci
S lepSim profilem, proto se tento uchaze¢ nezamitne a zistane v zéloze pro piipad, Ze by
postupujici uchazeci neprosli dalsimi koly. Prezentovano bylo tfindct uchazec¢i a pozvano

na pohovor jich bylo deset. (ustni sd€leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)
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V tomto kroku do reportu vstupuji dalsi statusy uchazect jako ,,PRESENTED*, coz zna-
mena, ze uchazec byl prezentovan, ale jesté neni jasny vystup. Déle status ,,TO BE INTER-
VIEWED BY CLIENT* coz znamena, ze uchaze¢ postupuje k pohovoru s klientem. A ,,ON
HOLD* je pouzivano, pokud uchaze¢ ziistava v zaloze. Dale se pouziva status ,,NOT SUI-

TABLE*®. (Vlastni pozorovani)

16. Pohovor se zastupci P3 Logistic Parks

Po smluveni schiizky Consultantem probiha pohovor ve spole¢nosti P3 Logistic Parks.
Tohoto pohovoru se ucastni jeden uchaze¢ a dva zastupci spolecnosti. U pozice Property
Managera se pohovoru ucastnila persondlni manazerka a pfimy nadiizeny obsazovaného
pracovniho mista. Jeden pohovor trval okolo jedné a pul hodiny.

Pohovor probihal polostrukturované se zaméefenim na behavioralni otazky. V tivodu se
predstavi zastupci P3 Logistic Parku a feknou uchazec¢i néco o jejich spole¢nosti. Personalni
manazerka postupné s uchazecem projde jeho profil a pta se ho na jednotlivé pozice, u kte-
rych zjistuje, co na nich musel vykondvat a jaké byly nejdilezitéjsi ukoly, kdo byl jeho
nadfizeny, zda mél podtizené atd. Nésledné& piejde k behaviordlnim otazkam, kterych je vy-
tvofeno cca pct a které se pokladaji vSem uchazeciim. Otazky jsou zaméfeny na klicové
kompetence a na jejich projevy v popisu uchazecova feSeni néjaké minulé situace. Hlavni
hodnocené kompetence byly samostatnost, kreativita, proaktivita, schopnost efektivné ko-
munikovat a schopnost fesSeni novych situaci. VSechny kompetence byly vybrany, aby od-
razely pozadovany profil uchazece a firemni kulturu spolecnosti. Ptiklady otazek zjistuji-
cich tyto kompetence jsou: Uved’te ptiklad, kdy a jak jste zménil/a n¢jaky proces ve firme?
Jaka byla nejkomplikovanéjsi situace, jakou jste ve své praci musel/a fesit a jak jste ji vyfe-
byly piedevsim v samostatnosti a kreativite. Nékteti uchazeci vSechny situace fesili pomoci
konzultace se svym nadfizenym a néktefi thned vymysleli feSeni a ptevzali za néj plnou
odpovédnost.

Zbytek rozhovoru probihal spiSe intuitivné a rozvijel se dle uchazeCovych odpovédi.
Rozhovor byl tedy oproti minulym kolim vybérovych fizeni zaméten spiSe na takzvané
mékké dovednosti, jako jsou osobnostni charakteristiky, motivace, interpersonalni a organi-
zacni schopnosti. V prabéhu rozhovoru se samoziejmeé uchaze¢ mohl zeptat na cokoli, co ho
zajimalo, a obé& strany si mohly ujasnit podminky spolupréce, jako finan¢ni ohodnoceni a

o¢ekavani uchazece.
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Obdobny pohovor probihal i s uchazeem na druhém vybérovém fizeni Property Ma-
nagera, tento uchazec se ovsem nezucastnil piedeslych kol v personalné-poradenské spolec-
nosti. Po pohovoru probiha individualni hodnoceni uchazecu a jejich kompetenci, ucastni se
ho piimy nadfizeny pracovniho mista a personalni manazerka, kteii se iCastnili i pohovoru.
Uchazeci se hodnoti spiSe formou spolecné diskuze a slovniho popisu. Neexistuje tedy zadna
Skala pro postup uchazece. Uchazeci jsou hodnoceni ihned po pohovoru a bez srovnani
S ostatnimi uchazeci.

U prvniho vybérového fizeni se pohovoru ve spole¢nosti zi¢astnilo deset uchaze¢t
a pozvani do dal$iho kola, coz byly online testy jako soucast assessment centra, byli ¢tyfi
uchazeci, kteti projevili pozadované kompetence. Zamitnuti Sesti uchazec¢t a postoupeni dal-
Sich ¢tyf je komunikovano pies personadlné-poradenskou spole¢nost. Pohovoru u druhého
vybérového fizeni se zacastnil jeden uchaze¢ a ten pokracoval do dal$iho kola, coz u ngj
byly jen online testy. (ustni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

V tomto kroku se do priibézného reportu zaznamenavaji statusy jako ,,INTERVIEWED
BY CLIENT*, coz znamena, ze byl uchaze¢ na pohovoru, ale jesté se ¢eka na dalsi kolo.
Poté ,NEXT ROUND/AC*, coZ znamena, Ze postupuje do assessment centra. Nebo jiz
znamé ,,ON HOLD*, ,NOT INTESTED* a ,,NOT SUITABLE®. (Vlastni pozorovani)

17. Online testy

Online testl se v prvnim vybérovém fizeni Gcastnili ¢tyfi uchaze¢i a v druhém jeden
uchaze¢. Byly nakoupeny od specializované spolecnosti, kterd vytvaii elektronické testy
s adaptivnim obsahem. Vysledky testovanych osob jsou srovnévany s referencni skupinou,
V tomto piipadé¢ byla zvolena jako referen¢ni skupina celd populace. Baterii testil sestavovala
personalni manazerka spolu s pfimym nafizenym Propetry Managert. Uchazec¢i mohli testy
vyplnit kdykoli pted ucasti v assessment centru. Uchaze¢i z druhého vybérového tizeni byl
poskytnut tydenni ¢asovy ramec. Vyplnéni testl trva cca 3 hodiny a je mozné je rozd¢lit do
nekolika casovych tseki.

Baterie testl pro ob& vybérova fizeni obsahovala testy deduktivniho a induktivniho lo-
gického mysleni, testy kreativity, testy numerického mysleni a verbalniho mysleni. Dale
také dotazniky na pracovni chovani a motivaci. (Interni materidly personalné-poradenské

spole¢nosti)
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Pro lepsi prehled v testech si uvedeme stru¢né informace o vSech uchazecich na obé

vybérova fizeni (Interni materialy personalné-poradenské spolecnosti):

Uchaze¢ ¢. 1 — Tento uchazec vystudoval Ceskou zemé&dé&lskou universitu v Praze, aktivné
vyuziva anglicky jazyk, ma pracovni zkusenosti z USA, nasledn¢ nastoupil do developerské
spole¢nosti na pozici Senior Property Manager a Team Leader, kde ptsobil Sest let a mél na
starost spravu 13 budov, poté se pfesunul do developerské spolecnosti, kde ptisobil na ob-

dobné pozici az dosud.

Uchazec ¢. 2 — Dalsi uchazec¢ vystudoval Vysokou skolu ekonomickou v Praze, ovlada ak-
tivné anglicky a méné pokrocile francouzsky a Spanélsky jazyk, ma pracovni zkusenosti
z Anglie, nasledn¢ nastoupil do nejmenované bankovni instituce jako specialista na vyma-
hani Givéra, kde pasobil rok. A nyni je jiz patym rokem v developerské spole¢nosti na pozici

vedouci oddé€leni spravy nemovitosti.

Uchazec¢ ¢. 3 — Tento uchaze¢ vystudoval universitu v Anglii, tedy aktivné ovlada anglicky
jazyk. Po ukonceni $koly pracoval pro spole¢nost zabyvajici se prodejem online vstupenek,
kde vysttidal n¢kolik pozic, poté nastoupil jako Property Manager do developerské spolec-

nosti, kde se posunul na pozici Senior Property Managera a kde pusobi jiz desatym rokem.

Uchaze¢ &. 4 — Ctvrty uchazeé vystudoval Ceské vysoké udeni technické v Praze, aktivné
ovlada anglicky a pasivné némecky jazyk, po absolvovani n€kolika pracovnich zkuSenosti
na zkraceny tivazek pfi studiu, plsobil jako Project Economist ve stavebni spole¢nosti, poté
nastoupil do pojistovny, kde tfi roky plsobil jako Property a Facility Manager. Nasledné

zacal pracovat pro developerskou spolecnost jako Property Manager.

Uchazec €. 5 — Tento uchazec je jediny, ktery neprosel vybérovym fizenim pies personalné-
poradenskou spolecnost, ale pomoci doporuc¢eni zameéstnance P3 Logistic Parks. Vystudoval
Ustav soudniho inzenyrstvi a aktivné ovlada anglicky jazyk. Po ukonéeni studia pracoval tii
roky jako konstrukéni technik a poté nastoupil do developerské spole¢nosti jako Property

Manager, kde jiz pusobi patym rokem.
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Dotaznik pracovniho chovani a motivace pracuje s tim, jak se uchaze¢ sdm vnima, testy
pak testuji, jestli jednotlivé schopnosti, ¢i kompetence skutecné ovlada. V dotazniku pracov-
niho chovani se hodnoti kompetence jako vliv, management lidi, efektivni komunikace, vy-
tvafeni obchodnich pftilezitosti, zaméfeni na zisk, systematicky piistup, inovace, analyza,
usudek, stabilita atd. V dotazniku na motivaci jsou hodnoceny motivaéni faktory jako uznani
za vykon, finan¢ni odména, jistota, zabava pfi praci, oteviend komunikace, spoluprace, hie-
rarchie, moZnost rozvoje, absence stresu atd.

Uchazec ¢islo jedna mé dle dotazniku na pracovni chovani vyrazné vyvinutou schopnost
vytvaret si sit’ kontaktl je tedy socialné sebejisty a spolecensky a také ma velkou schopnost
inovaci. Ostatni kompetence jsou na stfedni urovni, Zddna ovSem neni na nizké. Pfi praci
vyzaduje moznost ucit se, uznani za vykon, uvolnénou atmosféru, véfit, ze jeho prace ma
smysl atd.

Uchaze¢ c¢islo dveé, ma na velmi vysoké irovni kompetence, jako zaméteni na zisk, sys-
tematicky pfistup, analyzu a Gsudek, a iniciativu a zodpovédnost. Na druhou stranu pod
urovni profilu mé kompetence jako vliv, schopnost vytvaret sit’ kontaktl, rozvoj lidi, efek-
tivni komunikace, konstruktivni tymovou praci, organizacni povédomi, stabilitu a vlastni
rozvoj, ostatni kompetence jsou na sttedni trovni. Pfi své praci potiebuje vyrazné uréenou
hierarchii, moznost rozvoje, moznost ovliviiovat a pfijemné pracovni prostiedi. OvSem vu-
bec nevyhledava zménu.

Uchazec ¢islo tfi ma velmi vyrazné kompetence jako je rozvoj lidi, zaméfeni na zisk,
vize a strategie, profesni odbornost, inovace, iniciativa a odpovédnost a stabilita. Pod Grovni
se ukazuji kompetence jako organizacni povédomi, a schopnost vytvaret sit’ kontaktt, ostatni
kompetence jsou na primérné urovni. Pfi praci ho motivuje zdbava pfi préci a identifikace
s danou praci, nepotiebuje jistotu a harmonii.

Uchazec ¢islo ¢tyfi prevysuje v kompetenci exekutivy a vlastniho rozvoje. Pod trovni
referen¢ni skupiny je kompetence efektivni komunikace a iniciativy a odpoveédnosti, ostatni
kompetence na stfedni trovni. V praci ho motivuje rychld zména a piijemné pracovni pro-
stiedi.

Paty uchaze¢ ma siln€ vyvinutou kompetenci vytvareni sit¢ kontaktl, tymové spolu-
prace a organiza¢niho povédomi. Pod urovni ma vliv, iniciativu a odpovédnost Ostatni kom-
petence jsou na prumérné trovni. Pti praci vyZaduje zabavu, spolupraci a absenci stresu.
Ostatni testy byly zaméteny vykonové, proto bude piehlednéjsi vykony jednotlivych ucha-

zecu zobrazit v tabulce. Hodnoty percentilu, jsou hodnoty, které urcuji, kolik procent osob
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ze srovnavaci skupiny (celé populace), dosahlo horSiho vysledku nez dany uchazec. Tedy
¢im vyssi percentil, tim 1épe. Dalsi hodnotou je rychlost, ktera urcuje, jak rychle uchazec
tesil tlohy a ktera ma skélu od jedné do deviti, kdy jedna je pomaly a devét rychly. A stejné
tak je tomu s dalsi hodnotou, piesnosti, ktera urcuje, jak moc uchaze¢ oznacoval chybné
odpovédi. Jedna znamend nepiesny a devét presny. U testu kreativity neni mozné sledovat
ani rychlost ani pfesnost, hodnoti se pouze, jak moc je uchazec¢ originalni ve srovnani s re-
ferenéni skupinou. (Interni materialy personalné-poradenské spole¢nosti)

V tabulce 2 je vidét, Ze vysledky jednotlivych uchazecii byly velmi proménlivé a neni
jednoznaéné mozné urcit nejlepsiho ¢i nejhorsiho ucastnika. V prvnim vybérovém fizeni
byly testy soucasti assessment centra, proto po tomto kole neprobihalo vyhodnoceni, ale
byly pouzity jako podplrny prostfedek k rozhodovani po vykonech uchazeci v assessment
centru. V druhém vybérovém fizeni, kde byl pouze jediny uchazec, slouZzily jako prostiedek
k ovéfeni kompetenci zjisténych pii pohovoru. Velkou vahu hodnotici prikladali zejména
dotaznikiim, tedy pracovnimu chovéani a motivaci uchazecu, testu kreativity, numerické a
verbalni analyze, u nichz si pfedstavovali percentil vhodnych uchazecl alespon nad 50.

(Gstni sdé€leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Tabulka 2 - Vysledky uchazecii v online testech

Uchazec ¢. 2

Uchazec ¢. 3

Rychlost

Deduk- | Induk-
v o tivni lo- |tivni lo-|Kreati- | Numerické | Verbalni
Uchazedi / Typy testu - < 1z - A Aot
gické gické vita mysleni mysleni
mySleni | mySleni
Rychlost 3 9 X 5 6
Uchazeé¢ ¢. 1| Presnost 6 3 X 4 6

Presnost

Rychlost

Presnost

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internach materiali P3 Logistic Parks

Rychlost 3 1 X 3 4
Uchazec ¢. 4 Presnost 9 9 X 4 6
Rychlost 2 1 X 2 4
Uchaze¢ ¢. 5| Presnost 9 9 X 6 5
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18. Assessment centrum

Dal8im kolem prvniho vybérového fizeni bylo assessment centrum. Assessment cen-
trum na pozici Property Managera bylo zastiténo personalné-poradenskou spole¢nosti. Ko-
nalo se Vv jejich prostorach a s pomoci jejich externiho hodnotitele, specialistou na talent ma-
nagement. Assessment centrum bylo provadéno individualné, coz znamena, ze uchazeci byli
podrobeni modelovym situacim jednotlivé a nepotkali se mezi sebou. Tento piistup se vyu-
ziva u veétSiny pracovnich mist, ktera jsou obsazovana pomoci piimého osloveni. DalSim
divodem bylo to, ze trh Property Manageri je celkem maly a pokud uchazeci aktivné ne-
hledaji novou praci, mohla by se zprava o tom, zZe se zucastnili jiného vybérového fizeni
dostat az k jejich zaméstnavateli. Assessment centra se zucastnili vSichni Ctyfi uchazeci. A
ze strany hodnotiteld se zac¢astnil nezavisly externi konzultant personalné-poradenské spo-
lecnosti a ze spolecnosti P3 Logistic Parks pak personalni manazerka, pfimy nadtizeny po-
zice Property Managera a Country Head pro Ceskou republiku. (Gstni sdéleni, persondlni
manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

Assessment centrum pro hodnotitele trvalo cely den, ale pro kazdého z uchazect cca
¢tyfi hodiny. Assessment centrum bylo zahajeno setkdnim hodnotiteld, kde si spolecné prosli
jednotlivé tkoly a kompetencni matici, ktera obsahovala kompetence, které bude mozné
v jednotlivych ukolech sledovat a zaroven obdrzeli v§echny profily uchazeci a zadani ukola
I S jejich spravnym fesenim.

Do kompeten¢ni matice a profilti uchazect si hodnotitelé mohli psat poznamky o ucha-
zecCich, jaké kompetence v jakych ukolech a ptipadné na jaké urovni byly projeveny. Fialové
vyznacené kompetence V tabulce 3 jsou ty, které je mozné u daného tikolu pozorovat. V po-
slednim fadku je moZnost pro doplnéni vysledkl z online testovani jednotlivych uchazeci.

(Interni materialy personalné-poradenské spole¢nosti)
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Tabulka 3 - Kompetencni matice

Case Study —

Role Play — Competency )
Laurent’s ) ) On-line tests
Prodej bytu | Interview
(OF:1 {3

Influence

Makes an impact; convinces and persuades
others; promotes plans and ideas success-
fully

Effective communication
Communicates in a clear, precise and
structured way; speaks with authority and
conviction; presents effectively

Business development
Identifies and seizes commercial opportu-
nities; has a strong positive impact on busi-
ness growth and profitability

Bottom-line focus

Focuses on bottom-line results, identifies
potential risks and monitors the financial
impact of own activities

Execution
Adheres to company rules and procedures;
executes plans with commitment and de-

termination; achieves high quality results.

Analysis & Judgement
Quickly understands and analyzes com-
plex issues and problems; comes up with

sound and rational judgements

Innovation

Produces fresh and imaginative ideas

Initiative & Responsibility
Acts on own initiative, makes things hap-
pen and accepts responsibility for the re-
sults

Zdroj: Interni materialy personalné-poradenské spolecnosti

Prvnim z Gkoll v assessment centru byla piipadova studie. Uchaze¢ obdrzel zadani pii-
padové studie a dostal jednu hodinu ¢asu na vypracovani a pfipraveni prezentace pro hod-

notitele, jak studii vypracoval. Uchaze¢ ma v piipadové studii vyfesit, zda si pan Laurenc,
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ktery vlastni jednu kavarnu a rad by expandoval, mé oteviit dal§i novou kavarnu nebo zre-
konstruovat a rozsifit starou. Uchaze¢ ma k dispozici spoustu tdaji o hospodaieni podniku,
cenach produkti, vSech vydajich pana Laurence, pfedpokladanych novych vydajich na roz-
Sifeni ¢i novou kavarnu a o trhu a konkurenci. UchazeGovym tkolem je tedy pfijit s vyho-
dami a nevyhodami obou moznosti a propocitat mozné zisky ¢i ztraty. U tohoto tikolu jsou
znatelné predevsim kompetence jako tsudek, zda je uchaze¢ schopny zanalyzovat problém,
propocitat moznosti a ptijit s vhodnym feSenim. Déle také, jak je orientovany na dosahovani
cil, jeho strategické mysleni, schopnost prezentovat své zaméry a piesveédcit publikum o
jejich vhodnosti. Kromé jednoho uchazece, ktery piipadovou studii nedokazal odprezentovat
v odpovidajici formé&, vSichni ostatni uchazeci dokéazali obhgjit sviij nazor a projevit ve veétsi
¢1 mensi mife pozadované kompetence.

Druhy tikol se nazyva Role Play, tedy hrani roli a trva cca 30 minut. Ukolem uchazece
bylo vzit se do role realitniho makléte a prodat byt na prvni schiizce zajemci, jelikoz realitni
spole¢nost je v krizi a potiebuje tento prodej uskutecnit. OvSem problém této schizky je, ze
se méla uskutecnit pfimo v byté, ale ten bohuzel diky Spatné elektroinstalaci ¢aste¢né vyho-
fel a je nutné schiizku pfesunout z diivodu oprav do blizké kavarny a presvédcit tak zajemce
ke koupi bez prohlidky bytu. Roli zajemce hraje externi konzultant a uchazece tak dostava
do nepiijemné situace svou neduvéfivosti a nespokojenosti, z presunuti schiizky a nemoz-
nosti se na byt podivat. U tohoto tkolu je hlavnim kritériem pro splnéni prozékaznicky pfi-
stup a schopnost najit feSeni obtiznych situaci. Uchaze¢ se pii ném diky jedndni zajemce
dostava do stresu a je tak mozné videt jeho chovani ve vypjatych situacich. Dale je takeé
hodnocena schopnost ovliviiovat, efektivni komunikace, a schopnost rozvijet obchodni pfi-
lezitosti. (Interni materialy personalné-poradenské spolecnosti)

Poslednim typem tukolu byl kompetenc¢ni behavioralni pohovor. Tento pohovor byl
strukturovany, s pfesné danymi otdzkami. Nicméné ve velkém poctu hodnotitelii se obcas

diskuze svedla i jinam nez podle piedepsanych otazek.

Hlavnimi hodnocenymi kompetencemi bylo (Interni materidly personalné-poradenské spo-

le¢nosti):

Zaméreni na zisk - tato kompetence obsahovala ¢tyii hlavni otazky s dil¢imi podotazkami.

Jedna z otazek byla napftiklad:

| 72



Popiste situaci, kdy jste musel monitorovat financni dopad urcité metody nebo postupu.
0 Proc bylo dilezité dopad sledovat?
0 Jake byly moznosti sledovani dopadu?

0 Procjste jednal tak, jak jste jednal - jaké jste mél moznosti a alternativy?

Exekutiva - tato kompetence obsahovala ¢tyfi hlavni otazky s dil¢imi podotazkami. Jedna

Z otazek byla naptiklad:

Jaka narizeni a postupy jste dosud v praci musel dodrzovat?
0 Jaky to mélo vliv na zpiisob vasi prace?
0 Co si myslite o dodrzovani takovych pravidel?

0 Jaké pripadné limity pro vas ma dodrzovani pravidel?

Inovace - tato kompetence obsahovala pét hlavnich otazek s dil¢imi podotazkami. Jedna

Z otazek byla napftiklad:

Uvedte, prosim, priklad toho, kdy jste musel prijit s nahradnim resenim problému (v kon-
krétni pracovni situaci).

0 Jak a kde jste hledal inspiraci/napady?

0 Na zdkladé ceho jste se rozhodl pro konecné reseni?

0 Jak reagovali ostatni?

Iniciativa a odpovédnost - tato kompetence obsahovala pét hlavnich otazek s dil¢imi po-

dotdzkami. Jedna z otazek byla naptiklad:

Popiste, kdy jste se musel naposledy rychle a bez dlouhého premysleni rozhodnout.
0 Proc to muselo byt tak rychle?
0 Jak vase rozhodnuti ovlivnilo ostatni?

0 Co byste dnes udeélal jinak, kdybyste znovu mohl?

Po ukonceni vSech ukola probihalo vyhodnoceni celého vybérového fizeni nejen as-
sessment centra. Hodnoceni se ucastnili vSichni hodnotitelé a externi konzultant z perso-

naln¢ poradenské spolecnosti. Hodnotitelé méli k dispozici profily uchazeci, vsechny ukoly
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assessment centra, vysledky online testli a své poznadmky. Hodnoceni uchazect probihalo
pomoci spole¢né diskuse, pii které zastaval externi konzultant roli moderatora. Nejdiilezi-
téjSim kritériem pro vybér byla shoda prezentovanych kompetenci v assessment centru se
shodou kompetenci ve vysledcich online testii. U uchazece €. 3 vysledky online test viibec
neodpovidaly prezentovanym kompetencim v assessment centru a ve vSech tllohach skoro-
val vyrazn¢ nize nez ostatni i€astnici. Na zamitnuti tohoto uchazece se shodli v§ichni z hod-
notitelti. U zbyvajicich uchazect probihalo hodnoceni pomoci zjisténych kompetenci a dis-
kuze o tom, jaké by byly vyhody a nevyhody zaméstnani takového ¢lovéka. Diskuze probi-
hala spiSe nestrukturovan¢, kompetence se tedy hodnotily podle subjektivnich slovnich po-
pisti jednotlivych hodnoticich a nevyuzivala se zadna skala ani stupnice, pro hodnoceni kom-
petenci. Kompetenéni matice hrala spiSe podptirnou roli, ale vystupy z ni nebyly nijak pre-
zentovany. Diskuze trvala cca 90 minut, nasledné se vSichni shodli na vybéru uchazece ¢. 1,
ktery mél primérné vysledky v testech, ale vyborné€ zvladl vSechny ulohy assessment centra.
Pti vybéru hréla velkou roli personalni manazerka, ktera ma s timto typem vybéru velké

zkusenosti a jeji slovo tedy mélo velkou vahu. (Gstni sdé€leni, personalni manazerka P3 Lo-

gistic Parks, 2017)
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Tabulka 4 - Harmonogram assessment centra

Casovy Harmonogram

Uchazec¢ 1

Uchazec 2

Uchaze¢ 3

Uchazec 4

Uvodni setkani hodnotiteli - pfedstaveni piipadovych studii, ro-

SEDREHLY lovych her, harmonogramu a kalibrace hodnotitelt.
9:00 - 9:30 Ptipadova Pohovor
studie - pfi-
9:30 - 10:00 prava Role Play
Ptipadova
10:00 - 10:30 studie - pre-| |Pfipadova
zentace studie - pfi-
10:30-11:00 | |Pohovor prava
Ptipadova
11:00 - 11:30 studie - pre-
zentace
11:30 - 12:00 Role Play
12:00 - 12:30
Obed
12:30 - 13:00
13:00 - 13:30 Piipadova Pohovor
studie - pii-
13:30 - 14:00 prava Role Play
Pripadova
14:00 - 14:30 studie - pre-| |Pfipadova
zentace studie - pfi-
14:30 - 15:00 Pohovor prava
Ptipadova
15:00 - 15:30 studie - pre-
zentace
15:30 - 16:00 Role Play
16:00 - 16:30 Zaverecné hodnoceni

Legenda

Cas pro hodnotitele

Cas pripravy uchazece

—

Zdroj: Interni materialy personalné-poradenské spolecnosti



19. Zpétna vazba

Zpétna vazba byla poskytovana vSem uchazecim, ktefi se ucastnili assessment centra
nebo jen online testovani. Vysledky jim interpretovala personalni manazerka na smluvené
schlizce. Predmétem diskuze byla i interpretace vysledki z online testti, celého assessment
centra a pocity uchazecu z celého vybérového tizeni. Uchazecim byly sdéleny jejich silné
stranky a stranky, na kterych by bylo dobré do budoucna pracovat. Uchazectim, kteti nebyly
vybrani na pozici, byla skute¢nost sdélena a byla jim dana doporu¢eni do piistich vybéro-
vych fizeni. U uchazect, ktefi se stali vitézem vybérového fizeni, méla zpétnd vazba jesté
podobu jakéhosi ovéteni rozhodnuti hodnotiteld. Jelikoz pii diskuzi o jejich silnych a sla-
bych strankach se clovek dokéze personalnimu manazerovi oteviit a sdélit mu o sobé néco
vice. Tim paddem vitéznym uchazeclm jesté nebylo sdéleno, Ze vybérové fizeni vyhrali.

(4stni sd€leni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017)

20. Kone¢né rozhodnuti

Spravny vybér uchazece prvniho vybérového fizeni se pii poskytovani zpétné vazby
potvrdil. Po posledni konzultaci personalni manazerky, ptimého nadtizeného pozice Prope-
rty Managera a Country Head byla uchazeci ¢. 1 zaslana nabidka zaméstnani. Uchazecovo
finan¢ni ocekavani presahovalo pilivodné stanoveny rozpocet na toto pracovni misto,
nicménég, diky mapovani trhu, spolecnost P3 Logistic Parks zjistila, Ze obvyklé mzdové
ohodnoceni této pozice se pohybuje vyse. Diky tomu vitézny uchaze¢ byl zaméstnan za od-
meénu 70 000K¢ za mésic a dostal benefit firemniho automobilu i k soukromym ucelim.

Druhé¢ vybérové fizeni bylo zaloZeno na konsensu stejnych zaméstnanct spolecnosti P3
Logistic Parks, ale jelikoz se ho zac¢astnil pouze jeden uchaze¢, rozhodovalo se pouze, zda
je vhodny na obsazované pracovni misto ¢i nikoli. Jelikoz se ale druhé vybérové fizeni usku-
te¢nilo ¢asoveé pozdé€ji neZ prvni, hodnotitelé jiZ mohli u€astniky prvniho vybérového tizeni
pouzit jako srovnavaci vzorek a diky znalosti trhu byly schopni rozhodnout o umisténi ucha-
zeCe | S méné naroénym vybérovym fizenim. Na zaklad€ pohovoru a online testt tedy ucha-
zeCi €. 5 byla také zaslana nabidka zaméstnani.

Nabidka obsahuje nazev pracovniho mista, komu pozice reportuje, jaké je jeji zatazeni

V ramci organizacni struktury, kdy je domluveno datum néstupu pracovnika, jaka je smlu-
vena mzda a bonusy, jakéd je doba dovolené, a jestli a jaka bude zkuSebni doba. Zaslani
nabidky probihalo pomoci emailu s oficialnim dopisem o nabidce prace. Uchaze¢ dostal ¢as

na rozmyslenou, poptipad¢ prostor na domluvu o upraveni ur¢itych podminek spoluprace.
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Oba uchazeci se vsemi podminkami souhlasili a zaslali tedy podepsanou nabidku zamé&stnani

zpét do spolecnosti P3 Logistic Parks. (Gstni sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic

Parks, 2017)

5.4 Rozdily vybérovych procesi

Procesy vybéru prvniho a druhého Property Managera se vyrazng nelisi, az do Sesté¢ho

bodu a to volby metody naboru. U prvniho procesu byla zvolena spolupréace s personaln¢-

poradenskou spole¢nosti, zatimco k druhému procesu stacilo jako metoda naboru doporu-

¢eni nékterého ze zaméstnancil, ktery uchazece dobie znal. Rozdily v dalSich bodech, je

mozné vidét na obrazku 3 a 4.

Obrazek 4 - Proces ¢. 1

 CEEEEE—
Volba metody
naboru - p-p
spole¢nost
- J

Zadani
personalné-
poradenské
spole¢nosti

—
Zadani inzerce

—
)

Zmapovani
spole¢nosti

Zpracovani a

S —

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 5 - Proces ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

-

Logistic Parks
J
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uchazece
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o zaslanych .
uchazeci . ‘o rozhodnuti
profilt uchazecu
. J . J
( 1\ ( 1
Ziskévéni Pohovor se
Kontakti zastupci P3 Zpétna vazba
Logistic Parks
. J . J
( 1\ ( 1
Vyhledani . Assessment
uchazect Online testy centrum
. J . J
( R ( R
Vorlll;%(r)nrit?dy Konecné
doporudeni rozhodnuti
| J | J
( R ( R
KOlrlT;lﬁglzléaé(ite S Zpétna vazba
|\ J | J
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Pohovor se
zastupci P3 Online testy
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Néklady na oba typy procesu se lisily o cca 148 000 K¢. Divodem byla rozdilna slozi-

tost obou procest a rozdilny pocet uchazeci.

Tabulka 5 - Ndklady na naborové a vybérové procesy

. . Naklady na as- N alflady S,p(t_
Naklady na za- | Naklady na on- jené s umisté-
- " sessment cen- . Cekem
méstnance line testy nim pracov-
trum z
nika

;éziybe"’ve ™1 50050 K& X 25000 K¢ 210 000 K& 285 050 K¢
;x,ybe"’ve A 570 Ke 1 100 K& X 130000 K& | 136820 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Gstniho sdéleni, personalni manazerka P3 Logistic Parks, 2017

V tabulce 5 jsou zobrazeny rozdily nakladt vybérovych procesi. Naklady na zamé&st-
nance jsou odvozeny od primérné hodinové sazby zaméstnancti P3 Logistic Parku, ktefi se
zucastnili vybérovych fizeni. Do této sazby jsou zapocitdny ndklady na Cas straveny poho-
vorovanim a komunikaci s uchazeci, u€asti na assessment centru, rozhodovanim o vybéru
uchazece, poskytovanim zpétné vazby, pfipravou nabidky nebo komunikaci s personalné-
poradenskou spolecnosti. Nékteré s ¢innosti v druhém vybérovém fizeni chybi. Rozdil na-
klad je také zpisoben mensim poctem uchazect ve druhém vybérovém procesu.

Néklady na online testy jsou zapoc€itany jen u procesu Cislo dvé, jelikoZ online testy
V prvnim vyb&rovém fizeni byly sou¢asti assessment centra, které bylo organizovano perso-
nalné-poradenskou spole¢nosti a tim padem je zapocitano ve fakturované Castce za as-
sessment centrum.

Néklady spojené s umisténim pracovnika u prvniho vybé&rového fizeni tvoii ¢astku, ktera
byla zaplacena personalné-poradenské spolecnosti a tvofi cca 25 % ro¢niho hrubého platu
obsazeného pracovnika. A ¢astka u druhého vybérového fizeni, je odména, ktera je posky-
tovana zamé&stnanci, ktery obsazeného uchazece doporucil.

Prvni vybérové fizeni trvalo cca Ctyfi az pét mesicl. U druhého vybérového fizeni byl
vybér kratsi a trval okolo jednoho mésice, velky podil na tom ma t¢ast pouze jednoho ucha-
zeGe a jeho uspéch. Casovy ramec vybérovych fizeni ale nelze piesné uréit. Cely proces
prvniho vybérového fizeni neprobihal po jednotlivych €asové ohranicenych krocich, ale
etapy se prolinaly mezi sebou. Napftiklad v pribéhu prezentace uchazecii ze strany perso-
nalné-poradenské spoleénosti probihalo vyhledavani a oslovovani dal$ich novych uchazecu,
ktefi byly prezentovani spolecnosti P3 Logistic Parks pozd¢ji. Druhé vybérové fizeni je

mozné pocitat od osloveni uchazece zaméstnancem P3 Logistic Parks, piiblizné tyden na
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toto osloveni byl domluven pohovor se zastupci spole¢nosti, nasledné mél tyden na vyplnéni
online testt a dva tydny probihalo vyhodnoceni testi a zaslani nabidky uchazeci.

Obou procesti se ze strany P3 Logistic Parks ucastnili tfi zastupci a to personalni mana-
7erka, Head of Asset Management a Country Head pro Ceskou republiku. Ze strany perso-
nalné-poradenské spolecnosti to byl Research Consultant, Conusltant a Head of Talent Ma-
nagement, ktery byl jako externi konzultant pro assessment centru.

V tabulce 6 je vidét pocet uchazecu, ktefi se zacastnili vybérovych fizeni. Na inzerci u
prvniho vybérového fizeni se pfihlasilo celkem sedm uchazec¢u, nicméné nikdo z nich nebyl
relevantni, proto jsou také zapocitani do uchazecq, kteti nebyly vhodni. Pfimo osloveno jich
bylo 107, z toho se s 18 z nich nepodatilo spojit a dostat tak jejich odpovéd’ a 39 jich nemélo
zajem. 19 uchazecl se dostalo k pohovoru v personalné-poradenské spoleénosti, 14 z nich
bylo prezentovano P3 Logistic Parks, z téchto 14 se 10 dostalo k pohovoru se zastupci spo-
le¢nosti, a pouze 4 z nich byly pozvani na assessment centrum a online testovani, jeden
Z uchazeci byl ptijat spolecnosti. Ostatni byly vyhodnoceni v prib&hu celého procesu jako
nevhodni pro toto pracovni misto. Pfi druhém vybérovém fizeni se inzerce nezvetejiiovala,
osloven byl pouze jeden uchazec, ktery byl vhodny a mél zajem pokracovat ve vybérovém
fizeni, zGcCastnil se tedy pohovoru a online testl, z obojiho m¢l vyhovujici vysledek a proto

byl pfijat.

Tabulka 6 - Statistika naborového a vybérového procesu

1. vybérové rizeni 2. vybérové rizeni
Inzerce 7 0
Osloveno 107 1
Pohovorovani p-p spole¢nosti 19 X
Prezentovano 14 X
Pohovorovani P3 Logistic Parks 10 1
Ukast na online testech 1
Ukast na assessment centru X
Nepodafrilo se kontaktovat 18 0
Nebylo vhodnych 56 0
Nemélo zajem 39 0
Prijato 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialt personalné-poradenské spole¢nosti
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Oba pfijati uchazeci diive pracovali ve stejné spolecnosti a byli diky zmapovani trhu,
pfijati za vyssi finanéni ohodnoceni, nez bylo na toto pracovni misto pldnovano. Nicméné
ani jeden z piijatych uchazeéu nesplnil obé hranice stanovené pro online testovani nume-

rické a verbalni analyzy.
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6 VLASTNI DOPORUCENI

Ze zjisténych informaci pomoci vlastniho pozorovani a rozhovoru s personalni mana-
zerkou vypliva, ze spole¢nost P3 Logistic Park mé velké zkuSenosti s naborem 1 vybérem a
také se ji dafi fidit tyto procesy efektivné. Diikkazem toho je jeji staly rast a ptijemna firemni
kultura, kde jsou zaméstnanci k sob¢ otevieni, respektuji se, spolupracuji a maji zapal pro
svou praci a dobré vykony. Moje navrhy na zlepSeni fungovani vybérovych tizeni se tedy

tykaji spiSe drobnosti, které si myslim, Ze by bylo mozné upravit.

Work-life balance

Spole¢nost P3 Logistic Park pfilis nereaguje na trend work-life balance. Personalni ma-
nazerka zastava nazor, Zze pokud pracovnika jeho prace bavi, nepotiebuje benefity ve formé
prace z domova ¢i flexibilni pracovni doby. Nicmén¢ myslim, Ze sou€asni ¢i potencionalni
pracovnici by tento benefit ocenili. Miize se jednat o Zeny s malymi détmi, které nemaji pro
n¢ hlidani, o pracovniky, ktefi potfebuji do prace dojizdét z vétsi dalky atd. Spoustu zamest-
nanct pracujicich z domova je schopno podat vyssi vykon nez v kancelafi a jsou schopni
pracovat déle nez jen pfedepsané smluvené pracovni hodiny. Navic tento benefit miize po-
moci piredchézet stresu zaméstnancl a navodit tak pfijemné;si atmosféru pii praci. Také ur-
¢ité¢ pomaha s budovanim dobrého jména zaméstnavatele. Nicméné ne u vSech pozic je tyto

benefity mozné poskytnout.

Testovani zaméstnancu

Pt1 vybéru kritérii pro pfijeti budouciho zaméstnance spole€nost vychazi z urcité typo-
logie osobnosti, které jim chybi v tymu, nicméné nevychézi z Zadné predem urcené meto-
diky, pouze z doporuceni a pociti nadiizeného pro dané pracovni misto. Pokud nadfizeny
neni zkuSeny, mize to zplsobit Spatné stanoveni kritérii, proto bych navrhovala vyuzit na-
ptiklad online testovani stavajicich zaméstnanct stejnymi testy, jako jsou testovani uchazeci.
Vyuzila bych hlavné dotazniky pracovniho chovéani a motivace. Pfi téchto testech se jasné
projevi, jaké osobnosti jsou v tymu a jaké je potieba jeste doplnit. Pro lepsi stanoveni kritérii,
ktera budou kladena na vykon, je mozné podrobit stdvajici zaméstnance na stejné pozici
S tou, ktera je obsazovana, i vykonovym testim. Vysledky uchazect je pak mozné porovnat

s vysledky zaméstnanct, ktefi jsou dobie vykonni pfi své praci.
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Inzerce

Z vyzkumu také vypliva, ze vhodni uchazeci se nehlasi na inzerci. Jsem si jista, Ze je to
dano specificnosti pracovniho mista a pfimé osloventi je urcité efektivnéjsi postup pro obsa-
zeni pracovniho mista. Nicmén¢ vhodna inzerce by mohla zkratit dobu trvani obsazeni pra-
covnich mist. Doporucila bych tedy vyuziti i jinych profesnich portalti nez jen jobs,cz a
webové stranky spolecnosti. Populdrnim portalem pro inzerci je naptiklad webova stranka
Glassdoor, kterd ve svych pocatcich slouzila jako stranka pro recenze o firméach, ve kterych
se lidé zcastnili pohovoru, ¢i pro které pracuji. VEétSina spolecnosti si tak nevédomky na ni
tvori personalni marketing prostiednictvim uchazec¢t o praci ¢i pracovnikli. V dnesni dobé
jsou na portalu jednotlivé firmy ohodnoceny hvézdickami od jedné do péti, ale také je mozné
vlozit na portal inzerci ur€itého pracovniho mista. Dal$im portalem, ktery neslouZzi jen pro
piimé osloveni a je moZzné na n¢j nahrat svou online inzerci je LinkedIn. JelikoZ LinkedIn
je velmi rozsifena socialni sit,, inzerci vidi vice lidi a nejen téch, kteti aktivné hledaji praci.
LinkedIn totiz sdm svym uzivatelim posild nové nabidky piimo do soukromého emailu,

pokud je dle profilu vyhodnoti jako vhodné uchazece.

Hodnoceni uchazeci

Assessment centrum, kterého se uchazeci U€astnili, bylo vhodné pfipraveno, nicméné
materidly jako kompeten¢ni matice pak nebyly vyuzity. Celé hodnoceni bylo zaloZeno na
diskuzi subjektivnich dojma hodnotiteld. Pro zachovani objektivity by bylo vhodné zajistit
Skoleni pro vSechny hodnotitele, zejména pro manazery, kteti se vybérovych fizeni neticastni
prilis Casto a nemaji s nimi tak velké zkuSenosti. Dalsi variantou je také vypracovani skaly,
pomoci které se budou dané¢ kompetence hodnotit, poptipad¢ ptrikladi, ze kterych bude pa-
trné, jak se dana kompetence v Ukolu projevuje. Jako naptiklad, pokud pii ukolu z as-
sessment centra (prodeje bytu), nezvlddne uchazec z4jemci byt prodat na prvni schizce, ale
zvladne ho uklidnit a domluvit s nim dalsi schiizku ohledné¢ prodeje, hodnoceni jeho vlivu
by se mélo pohybovat napiiklad na hodnoté 3. Ze Skaly 1-5, kdy 5 piedstavuje velkou schop-
nost ovlivilovat a 1 Zddnou. Naslednym souctem ohodnoceni v§ech kompetenci by se stano-
vil nejlepsi uchaze¢. Obdobné probihala i ostatni kola vybéru, jako pohovor s Consultantem
personalné-poradenské spolecnosti 1 pohovor se zastupci P3 Logistic Parks, u kterych chy-
bélo hodnoceni pomoci $kaly nebo bodd. Je pak velmi obtizné srovnavat uchazeée mezi

sebou.
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Stanoveni vah jednotlivych metod

Jelikoz byli pfijati uchazeci, ktefi nesplnili hranici stanovenou pro online testy, je pa-
trné, ze tyto typy testli nemély piilis velkou vahu ve vybéru i piesto, Ze personalni manazer-
kou byly hodnoceny jako dilezit¢. Mym navrhem je pied zacatkem vybérového procesu,
stanovit vahu, ¢i potadi dalezitosti jednotlivych metod vybéru, jako pohovorti, assessment
centra a zpétné vazby a diky vyse navrhovanym bodim, ¢i Skale, vdzenym souctem vyhod-
notit nejlepsiho uchazece. Vahy lze urcit pomoci spolecného konsensu lidi, ktefi se podili
na vyhodnocovani vybérového ¥izeni. Ci na zakladé vyzkumu validity jednotlivych metod,
ve kterych se ukazalo, Zze nejvice vypovidajici hodnotu z hlediska budouciho vykonu ma
assessment centrum a nasledné online testovani. Ptiklad mtzete vidét v tabulkach 6 a 7 nize.
Kde je zfetelné, ze oba uchazeci ziskali 18 bodl, nicméné v jinych tkolech a jelikoz kaz-
dému je ptfikladéna jind vaha, vysledné hodnoceni se velmi li§i. Body za jednotlivé ukoly
jsou v rozmezi 1 az 5, kdy pét je nejlepsi hodnoceni tikolu a soucet jednotlivych vah tvofi
jedna. Hodnoceni napiiklad online testd je samoziejmé nutné pievést na tuto stupnici. Ta-
bulka by byla vytvotena pro kazdého uchazece a uchazec s nejlepSim vézenym souctem by

byl vitézny uchazec.

Tabulka 7 - Priklad stanoveni vah a bodii U uchazece ¢. 1

POhOVOr S Pohovor se
Consultan- | ZASTUPCIP3 | e esty | ASSessment | Zpétnd Celkem
Logistic centrum vazba
tem
Parks

Viaha 0,1 0,25 0,2 0,35 0,1 1
(?hodnocem 4 5 3 2 4 18
ukolu
Vysledek 0,5 1,5 0,8 1,05 0,5 4,35

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 8 - Priklad stanoveni vah a bodii u uchazece ¢. 2

Pohovor s Pohovor se
Consultan- | ZAStUPCiP3 1 o ine testy | ASSessment | Zpétnd Celkem
Logistic centrum vazba
tem
Parks

Viaha 0,1 0,25 0,2 0,35 0,1 1
Qhodnocenl 3 5 4 5 1 18
ukolu
Vysledek 0,4 15 1 2,1 0,2 5,2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casovy ramec

Cely prvni naborovy a vybérovy proces se také uskuteciiuje bez pevného casového
ramce, to znamena, ze se muze stat, ze pii assessment centru s vybranymi uchazeci je per-
sonalné-poradenskou spole¢nosti osloven novy uchaze¢. Pokud je v mezicase ptijat uchaze¢
Z assessment centra, je samoziejmeé novému uchazeci vysvétlena situace a je slusné zamit-
nut. Nicméné celé spolecnosti to pak netvoii dobré jméno a muze to uchazece, ¢i lidi, se
kterymi se o tuto skutecnost podéli, odradit od i€asti na dalSich vybérovych fizenich této
spole¢nosti. Dobfe to neplisobi ani na uchazece, kteti uz se ucastni assessment centra. Mo-
hou to vnimat, Ze je spolecnost nepovazuje za vhodné a proto pokracuje v naboru jinych
uchazecli. Mym navrhem je tedy stanovit piesny ¢asovy rozvrh procesu. Napiiklad zadani
inzerce na prvnich ¢trnact dni, kdy bude soucasné dochazet k mapovani trhu a oslovovani
uchazecl. Nasledné dalSich ¢trnact dni, kdy bude dochézet k pohovorovani uchazecti Con-
sultantem personalné-poradenské spolecnosti, poté budou vSichni vybrani uchazeci prezen-
tovani v jeden Cas a dalSich ¢trnact dni budou probihat pohovory se zastupci spole¢nosti P3
Logistic Parks, poté vSichni uchazeci postupujici do assessment centra dostanou tyden na
vyplnéni testl a, zG¢astni se assessment centra, zpétné vazby a nasledné bude zaslana na-
bidka vitéznému uchazeci. Pokud pii tomto postupu spolec¢nost nevybere vhodného zamést-

nance, cely postup se bude opakovat.
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Sjednoceni procesi

Jelikoz se spolecnost neustdle rozviji a roste, nemd presné nastaveny vSechny jeji pro-
cesy, coz je vidét i1 pii1 popisu vybérovych procest, které jsou vyrazné odlisné, i presto, ze se
jedna o obsazeni stejné pozice. Z mého pohledu tohle mize vyvolat v budoucim tymu za-
méstnanciti nejistotu. Jelikoz jeden z nich podstoupil vyrazné slozitéjsi vybeérové fizeni nez
druhy a nechéape proc¢. Nicméné¢ tento fakt je dan i odliSnosti pozadavki na osobnostni cha-
rakteristiky obou uchazeci. Je ziejmé, Ze pro novou personalni manaZerku byla nutnost mit
zmapovany trh téchto uchazecl, nicméné¢ mym navrhem je odd¢€lit mapovani trhu od vybeé-
rového fizeni. Tim myslim, smluvit mapovani trhu s externi agenturou, kterd se nebude po-
dilet na vybéru uchazec¢t a nasledny vybér bude probihat pomoci interniho personalniho
oddéleni. V ptipadé€, Ze mapovani trhu neni mozné oddélit od vybéru, navrhovala bych ale-
spoil stejny postup vybérového fizeni, coZ znamena i€ast obou uchazecii na assessment cen-
tru a dvou pohovorech (nahrada za pohovor s Consultantem personalné-poradenské spolec-
nosti). Druhou moznosti je uskutecnit v§echna vybérova fizeni na stejné pracovni misto pies
persondlni agenturu. Na druhou stranu zaméstnanci mohou ocenit, ze procesy nejsou pevné
nastaveny pii vykonu jejich prace, pfindsi jim to volnost a moZnost si vlastni praci ptizpl-
sobit podle vlastniho uvazeni.

Oba vyberové procesy se také vyrazné 1i8i ndklady. Myslim, ze rychlé a levnéjsi obsa-
zeni druhého pracovniho mista mlize byt dano pravé naro€nosti prvniho vybérového pro-
cesu. Jelikoz spolecnost diky mapovani trhu a setkdni s velkym poctem uchazect ziskala
jasnéjsi predstavu o tom, jaci uchazeci jsou na trhu prace a u druhého vybéru mohla tyto
poznatky aplikovat. Neni tedy mozné se na naklady obou procest koukat izolovan¢ a fici,

ze druhy vybér je dostacujici sam o sobg.
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Zavér

Kvalifikovani zaméstnanci jsou jednou z podminek uspéchu spole¢nosti na trhu. Kazda
spolecnost, kterd chce byt vykonna a konkurenceschopnd, by se méla vénovat tomu, jak
ziskat kvalitni pracovniky v potiebném poctu. Tato disciplina vyzaduje systematicky pfistup
a nadSené pracovniky, kteti se budou naboru a vybéru téchto zaméstnanct vénovat. Existuje
velké mnozstvi postupli a metod, jakymi lze zaméstnance ziskat. Této problematice je véno-
vana teoretickd ¢ast, ve které jsou postupy a metody shrnuty dle dostupné odborné literatury.

Prakticka cast je vénovana metodam a postupiim, které byly pouzity ve spole¢nosti P3
Logistic Parks pfi vybéru dvou zaméstnanct na pozici Property Managera. Obé pracovni
mista se obsazovala kratce po sob&, nicméné u kazdého bylo pouzito rozdilnych postupt i
metod. Prvni vybérové fizeni bylo velmi propracované a vyzadovalo spoluti¢ast personalné-
poradenské spolecnosti, ktera provedla zmapovani trhu a ptfedvybér uchazeci. Pti druhém
vybérovém fizeni spolecnost P3 Logistic Parks spolé¢hala na doporuceni jednoho ze svych
zaméstnancl. Oba procesy se liSily 1 pouzitim vybérovych metod. V prvnim procesu se
uchaze¢ musel zc¢astnit dvou pohovorti, online testovani, assessment centra a zpétné vazby.
U druhého procesu stacil pouze jeden pohovor, online testovani a zpétna vazba.

Prvni vybrany uchaze¢ uz na pozici Property Managera nastoupil a jeho vysledky dosa-
zené v jednotlivych krocich vybéru se potvrzuji 1 v praxi. Druhy uchaze¢ bude na pracovni
misto nastupovat az za né€kolik tydnl. Z toho diivodu neni mozné oba procesy porovnat
Z hlediska GspéSnosti.

Myslim, Ze spolecnost P3 Logistic Parks je plnd odborniki, kteti rozumi své praci a
nabor 1 vyber, soude dle soucasnych zaméstnanct, provadi dobfe. I pfesto jsem béhem ana-
lyzy obou procest piisla na mozna vylepSeni. Vysledkem mé prace je tedy soubor vlastnich
doporuceni, ktery je podrobné uveden ve stejnojmenné kapitole. Zde jsou tato doporuceni
strué¢né shrnuta:

e Pfirozhovoru s personalni manazerkou bylo zjiSténo, Ze spolecnost piili§ neak-
ceptuje novy trend work-life balance. To mlize vést k poklesu uchazecti o volna
pracovni mista ve spole¢nosti. Bylo by tedy vhodné zapracovat ho do personélni
strategie.

e Pii vytvafeni kritérii pro umisténi uchazece spole¢nost vychazi z typologie

osobnosti. Dle ni se snazi dopliiovat tym o osobnosti, které v ném chybi.
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Nicméne¢ typologie vychazi z pocitu nadiizené¢ho tomuto tymu. VétsSinou se ne-
jedna o psychologa. Proto by bylo vhodné zavést standardizaci uréovani typolo-
gie osobnosti. Napftiklad lze pro stavajici zaméstnance v tymu vyuzit stejného
online testovani, kterému se podrobuji uchazeci o danou pozici.

e Dalsi doporuceni se tykalo vyuziti nékterych modernich socialnich siti ¢i webo-
vych stranek pro zvetejnéni inzerce, kterd v soucasné dob¢ spolecnosti nepiinasi
mnoho vhodnych uchazecu.

e Dle mého nazoru by také bylo vhodné vypracovat jasné bodovani ¢i skalu s pii-
klady, jak se ur¢ita kompetence muze projevovat. Jelikoz vyhodnoceni bylo za-
loZeno spiSe na subjektivnim pocitu hodnoticich. Ke sprdvnému vyuziti bodo-
vani by dopomohlo i $koleni manazerq, ktefi nemaji tolik zkusSenosti s vybérem
zaméstnance.

e Dédle by bylo vhodné urcit vahu jednotlivych kroki vybérového procesu, jelikoz
nebylo jasné, jakd z metod je pro vybér dulezité;si.

e Prvni proces naboru a vybéru nemél ¢asové ohrani¢ené jednotlivé kroky, coz
mohlo vést k osloveni uchazece v dobé, kdy se ostatni uchazeci ti¢astnili posled-
nich kol. Z toho diivodu jsem navrhla jasné casové vymezeni pro jednotlivé faze
procesu.

e Dalsim navrhem bylo sjednoceni obou vybérovych procesii Property Managera,
¢i jinych procesti pokud se jedna o obsazovani totoZného pracovniho mista. Je-

likoZ rozdilnost vybéru mize u budoucich zaméstnancti vyvolat rivalitu.

I ptes profesionalni ptistup spolecnosti P3 Logistic Parks k mnou zvolenému tématu, je
velka ¢ast procest provadéna intuitivné a bez jasnych pravidel. Véfim, Ze aplikace mych
doporuceni do naborovych a vybérovych procesii, mohou byt pro spolecnost piinosem a
mohou piispét ke zvySeni objektivity hodnotiteli a pro ziskani dalSich kvalitnich zamést-

nancda.
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Piiiloha 1 - Inzerce na pozici Property Managera

Senior Property / Asset Manager

For our client — an international expanding real estate development company — we are seeking experienced
candidates for the position of Senior Property Manager.

Job description:

e Manage all aspects of assigned properties and related business

e Design business plans for assigned properties

e Negotiate lease/contracts with contractors

e Maintain and develop positive, productive relationship with tenants

e Develop and manage annual budgets by forecasting requirements and analyzing variances, data and
trends

e  Monitoring the economy of the assets

e Accomplish financial goals and report on financial performance

e To be responsible for marketing vacant spaces to attract tenants

e Source and build relationships with prospective clients to expand business opportunities

e Providing property management expertise for the new projects

e Cooperation with and reporting to the management

Requirements:
e Experience in property management minimum 3 — 5 years in non-residential sector
e University degree
e Active knowledge of English
e  Fully understanding property management and its financial aspects
e In depth knowledge of rules and regulations related to property management
e Strong professional attitude and flexibility
e Negotiations and leadership skills
e Results and customer orientation
e Team player

The client offers:
e Challenging work in expanding growing real estate development company
e  Opportunity for professional growth
e Attractive remuneration package
e  Participation in new projects
Zdroj: Interni materialy persondlné-poradenské spolecnosti
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Piiiloha 2 - Popis pozice Property Managera

Ramcovy popis pracovni napiné
Jméno: xxx
Pozice: Property Manager

Spolecnost: PointPark Properties s.r.o. a
skupina P3

Podléha: Head of Asset & Property Management CZ

Klicové pracovni povinnosti:

Agenda smluvni dokumentace s tfetimi stranami sou-
visejici se spravou a udrzbou nemovitosti Zaméstna-
vatele a skupiny P3 — vedeni dodavatelské agendy, vy-
jednavani, komunikace a kontrola cinnosti tfetich
stran dle uzavifenych smluv, pfiprava podminek
smluvnich dokumentu atd.

Agenda dodavatelskych faktur - kontrola dodavatel-
skych faktur a vSech vydajli souvisejicich s provozem
nemovitosti,

Agenda najemnik( - aktualizace seznamu najemnika,
vedeni sloZzek s najemnimi smlouvami a souvisejicimi
dokumenty, kontrola dodrZzovani najemnych smluv,
Ucast na pripravé podkladu pro fakturaci ndjemcim,
sprava pohledavek, pravidelna komunikace s najemci,
Rizena dobrého fungovéni a vztah( s Gdrzbatskou fir-
mou, agenda technické spravy a udrzby - planovani a
koordinace technické spravy a udrzby nemovitosti
spolecnosti, zajisténi bezpecnosti a veskerych oprav Ci
rekonstrukci,

Vedeni pojistné agendy, prvotni kontakt s pojistov-
nami a naslednd komunikace a feseni pojistnych uda-
losti,

Ucast na pripravé a kontrole provoznich rozpoctd ne-
movitosti spolecnosti,

Uzka a efektivni komunikace a spoluprace se &leny fi-
nancnich a fidicich tymd Zaméstnavatele, plnéni dal-
Sich Ukoll souvisejicich se spravou majetku a nemovi-
tosti zadanych Zaméstnavatelem.

Zdroj: Interni materialy P3 Logistic Parks

Specification of Job Duties
Name: xxx

Job Title: Property Manager
Company: PointPark Properties s.r.o. and P3 Group

Reporting to: Head of Asset & Property Management
Ccz

Key Duties:

Third parties’ legal documentation agenda related to
administration and maintenance of properties of the
Employer and the P3 Group in Czech and Slovac re-
public - administration of suppliers’ agenda, negotia-
tions, communication and checking of third parties’
activities based upon concluded contracts, prepara-
tion of the conditions of legal documents etc.
Documentation related to suppliers’ invoices — chec-
king of all invoices and expenses related to operation
of the properties,

Tenants’ Documentation — update of the list of
tenants, administrastion of the files with lease con-
tracts and related documents, enforcement of the
conditions in lease contracts, participation in prepa-
ration of invoicing data for tenants, claims adminis-
tration, regular communication with tenants,
Managing good functioning and good relationship of
the facility company, technical operation and main-
tenance documentation/ agenda — planning and coor-
dination of technical operation and maintenance of
the properties of the Employer, ensuring safety and
coordination of all repairs and reconstructions,
Insurance documentation/agenda administration —
initial contact with insurance companies, dealing with
insurance incidents,

Participation in preparation and control of operation
budget of the Employer’s properties,

Close and effective communication and coordination
with financial and management teams of the Em-
ployer, execution of other tasks related to asset &
property management assigned by the Employer.
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Priloha 3 - Priklad osloveni kandidata pres LinkedIn

Dobry den,xxx

dovolte mi, abych se Vam predstavila a nabidla Vam zajimavou profesni prilezitost v oblasti Real
Estate Development.

V soucasné dobé obsazujeme pro naseho vyznamného klienta (mezinarodni spolecnost se sidlem v
Praze) pozici Senior Property Manager. Vas profil je na tuto roli velmi zajimavy.

Vidite prostor si nezdvazné popovidat (u kdvy nebo telefonicky) o této konkrétni prilezitosti?
Tésim se na odpovéd a preji hezky den.

S pozdravem, xxx
Zdroj: Interni materialy personalné-poradenské spolecnosti
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Priloha 4 - Priklad komentarii a statusii v reportu na konci vybérového rizent

CANDIDATE

COMPANY NAME

POSITION RESULT COMMENTS

Industrial Development Companies

Candidate said she wants to stay loyal to
her employer at the moment and com-
plete given tasks. She claimed not to be

AMESBURY, Head Prop- interested in any professional change at
sr.o. XXX erty and As- | NOT INTERESTED | the moment and agreed that she may be
set Manager open to professional change in about 6
months. At Amesbury since 09 / 2015.
Ex - Head of Asset Management - Com-
mercial / XXX Company
Prologis o Property NOT INTERESTED C'andidate is not interested in profes-
Manager sional change.

Commercial Real Estate Agencies

Knight Frank

XXX

Property
Manager

NOT SUITABLE

Candidate is too junior for this role.
At Knight Frank since 11 / 2014.
Ex - Accountant / xxx

Other Real Estate Developers

and Property Companies

CPI Property
Group

XXX

Property
Manager

NOT SUITABLE

Candidate does not have suitable per-
sonality and experience in Property/As-
set Management.

Knight Frank

Presented Candidates

XXX

Senior Prop-
erty Manager

PLACED

Candidate is interested in the position.
Candidate is At Knight Frank since 06 /
2016.

Ex - Senior Property Manager / xxx

Dynamic intelligent candidate with
strong common sense and almost 6
years’ experience in property and facil-
ity management. The graduate of Tech-

s 5 Property INTERVIEWED nical University in Kosice has also expe-
LaSalle XXX Manager BY CLIENT / RE- | rience in Project Management in steel
FUSED construction company. She lives in Pra-
gue and is open to new career opportu-
nities in industrial development. Her fi-
nancial expectations are CZK 60 000 -
CZK 70 000 gross per month.
Kright Frank | ox property | PRESENTED RE-| T B e
Manager FUSED BY CLIENT

ment position open right now.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialii personalné-poradenské spole¢nosti
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Evidence vypujcek
Prohléseni:

Déavam svoleni k ptjcovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Tereza Zikmundova

V Praze dne: 25. 08. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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