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Abstrakt

Bakalarska prace analyzuje problematiku ziskdvani a vybér zaméstnancl ve spolec-
nosti Invelt s.r.o. Prvni ¢asti prace je &ast teoretickd, kterd charakterizuje problematiku
obecné&, popisuje doporuc¢ené metody a postupy a slouzi jako podklad pro analyzu
podniku. Dalsi ¢asti je ¢ast praktickd, kterd prfedstavuje spolec¢nost Invelt s.r.o., analy-
zuje jeji oddéleni lidskych zdrojl a proces ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancd.
Posledni &asti je zhodnoceni ¢innosti podniku, porovnani se ziskanymi teoretickymi
znalostmi a pfipadné navrhy na zlepsSeni.

Klicova slova

Vybér, ziskavani, rizenf lidskych zdrojd, personalistika, lidské zdroje.

Abstract

The bachelorthesis analyses the problematics of recruitment and selection of employ-
ees at Invelt s.r.o. The first part of the thesis is theoretical that characterizes the prob-
lematics in general, describes recommended methods and procedures and serves as
a basis forthe analysis of the company. The second partis the practical, which presents
the company Invelt s.r.o., analyses its human resources department and the process
of recruitment, selection and adaptation of employees. The last part is the evaluation
of company activities, comparison with gained theoretical knowledge and also pro-
vides possible suggestions for improvement.

Key words

Selection, recruitment, proceeding of human resources, human resources
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Uvod

Jako téma bakalarské prace jsem si zvolila ziskdvania vybérzaméstnancl v organizaci.
pro spravné fungovani a chod celého podniku. Pravé protoze je tato ¢innost tak dlle-
7itd, klade se na ni velky ddraz a podniky jsou ¢im dal vice ochotné do ¢innosti ziska-
vania vybéru zaméstnancl investovat spoustu financnich prostredkad.

Hlavnim cilem préce je analyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolec-
nosti Invelt s.r.o. a poté navrhnout nejvhodnéjsi doporuceni tak, aby vSechny procesy
byli efektivnéjsi. Doporuceni budou navrZzena na zdkladé poznatkl z odborné literatury
a odbornych doporuceni a porovnana s analyzou spole¢nosti Invelt s.r.o.

Bakaldfska prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd &ast je roz-
sahld a obsahuje nezbytné definice, specifikace a informace k nejefektivnéjsimu zis-
kavani a vybéru zaméstnancl. Obsahuje teoretické poznatky o pracovnim misté, me-
toddach ziskdvani a vybéru, pozadovanych dokumentech, moznostech a ndlezitostech
smlouvy a dalsi podstatné informace souvisejici s timto tématem.

Prakticka ¢ast se zabyva analyzou spolenosti Invelt s.r.o., kde je spolecnost nejdfive
spole¢né s BMW AG pfedstavena s kratkou historii a nasledné je podle vzoru teoretické
¢asti rozebirdna podrobné sama spolecnost Invelt s.r.o. V jednotlivych kapitolach je
vysvétleno, jak spolecnost provadi vybér a ziskdvani zaméstnancd, jakymi predpisy a
doporucenimi se fidi, jak uchazece hodnoti a podle ¢eho je vybira. VSechny informace
jsou podlozeny grafy, které jsou vysledkem dotaznikovych Setfeni, které byli zaslany
zaméstnanclm a vedenispolecnosti. Zdvérem praktické ¢astijsou doporuceni spolec-
nosti jak [épe a efektivnéji ziskavat a vybirat zamé&stnance.
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1 METODIKA PRACE

1.1 PFredmeét a cil prace

Predmeétem této bakalarské prace je analyza ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spo-
le¢nosti Invelt s.r.o.
Cilem prace je analyzovat proces ziskavania vybéru zameéstnancl ve spolecnosti Invelt
s.r.0.a poté navrhnout nejvhodnéjsi doporuceni tak, aby viechny procesy byli efektiv-
néjsi. Doporuceni budou navrzena na zakladé poznatk(l z odborné literatury a odbor-
nych doporuéeni a porovnana s analyzou spole¢nosti Invelt s.r.o.
Pro naplnéni hlavniho cile bakalarské prace je tfeba nejdfive vymezit a poté naplnit
dilci cile prace, mezi které patfi:

Studium odborné literatury o ziskadvani a vybéru zameéstnancd.

- Formulace teoretickych poznatkd, které se tykaji uvedené problematiky.

- Ziskdnia nasledné studium internich materiald spolecnosti Invelt.

- Analyza ziskavani a vybéru zaméstnancl spolecnosti prostrednictvim dotazo-
vania osloveni co mozna nejvyssiho poctu zaméstnancl z nejriznéjsich pozic.

- Prostrednictvim osobnich rozhovord a dotazovanim emailem zmapovat pro-
cesy ziskavani a vybéru zaméstnancl od vedeni spolecnosti — konkrétni po-
stupy, pozadavky a kritéria celého procesu ziskadvani a vybéru zaméstnanca.

- Pomoci dotaznikového Setfeni zmapovat procesy ziskdvani a vybéru zamést-
nancl od zaméstnancd spolec¢nosti — konkrétni zkusenosti s jejich ndborem a
pfijetim do spolecnosti.

- Provéstdlkladny rozbor dotaznikd a rozbor jednotlivych odpovédina otazky ze
vsech dotaznikd.

- Na zakladé ziskanych vysledk({ z dotaznikového Setfeni, osobnich rozhovord a
dotazovanim zjistit aktualni postupy spolecnosti a zjistit, zda odpovidaji dopo-
ru¢enym postuplm.

-V pripadé zjistény nedostatkl navrhnout pripadné navrhy a doporuceni na
zlepsSeni procesu.

Prvni ¢asti bakalarské prace bude obsahovat teoreticka vychodiska, kterd budou pod-
kladem a predlohou pro ¢ast praktickou, respektive pro ndvrh doporuceni spole¢nosti.
Praktickd ¢ast bude obsahovat popis proces( ziskdvani a vybéru zaméstnancl a v pfi-
padé potfeby budou navrzena doporuéeni na zlepseni.

1.2 Techniky a metody vyzkumu

1.2.1 Cil vyzkumu a vybérovy soubor

Cilem vyzkumu je zjistit jaké jsou realné kroky a postupy pfi ziskavania vybéru zamé&st-
nancl ve spole¢nosti Invelt. Cilovou skupinou vyzkumu jsou zaméstnanci a generalnf

| 6



feditel spole&nosti. Pldnovano je oslovit jednoho fidiciho pracovnika, kterym je gene-
ralni feditel spole¢nosti, a ddle 10 zaméstnancd z rlznych oddéleni z celkovych 50 za-
méstnancd (pouze prazskd pobocka), tedy 5% celku.

1.2.2 Dotaznikové Sereni

Dotaznikové sSetfeni jsem vytvofila pomoci webové stranky Vyplnto.cz. Dotaznik je ur-
c¢eny pro zaméstnance a cilem je ziskani informaci z jejich pohledu, tedy jak byli do
spolenosti pfijati a co tomu predchazelo.

Vzhledem k ochoté generdlniho feditele jsem dotazniky zaslala pfimo jemu prostfed-
nictvim emailu s prlvodnim textem, kde byl popis dotazniku, prosba o jejich rozeslani
zaméstnanclm, ndsledné vyplnéni a podékovani za spolupraci.

Dotaznik rozeslany zaméstnancdm obsahoval 11 otdzek. Otazky byli rGzné, nékteré
byli oteviené, jiné méli pouze jednu spravnou odpovéd, jiné méli vice spravnych od-
poveédi. Otazky byli zaméreny na to, jakym zplsobem se zaméstnanci o spolecnosti
dozvédeéli, jak ji kontaktovali a jak probihal jejich vybér a nasledné pfijeti do spoled-
nosti.

Vysledky dotaznik({ jsou pfehledné shrnuty v tabulkovém editoru MS Office Excel, kde
jsou uvedeny vSechny otdzky a pfifazeny odpovédi s poltem odpovédi, vysledkem je
vzdy nejcastéjsi nebo nejvyse ohodnocend odpoveéd. V této pracijsou zobrazeny po-
moci grafll v podobé procentuédlnich nebo &iselnych zobrazeni s popsanymi osami a
okomentovany slovné v textu.

Vysledky tohoto dotazniku jsou dUlezitym podkladem teoretické Casti a zaroven pod-
kladem pro ndvrhy a doporuceni spole¢nosti. Pomahéa analyzovat postupy a procesy
spolecnosti a jsou jednoduchym a efektivnim zplsobem ziskani informaci o spolec-
nosti.

1.2.3 Osobni rozhovor a dotazovani prostrednictvim emailu

S panem generdlnim feditelem jsem méla moznost osobnischlzky, kde jsem mu po-
loZila zakladni pozadavky a dotazy k bakalarské praci. Vysvétlila mu cil mé bakalafské
prace, a domluvili jsme se na komunikaci prostfednictvim emailu.

Prostrednictvim emailu probihalo celé dotazovani k chodu, pozadavkdm, kritériim a
dalsim postuplm pfri ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Invelt. Pomoci
emailu jsem generdlnimu Fediteli zasilala i otdzky v online podobé prostfednictvim
stejného webového portalu, ktery jsem pouZila na dotaznikové Setreni.

,Dotaznik"” urCeny generalnimu fediteli obsahoval 12 otdzek. Kazda otdzka méla pre-
feditele bylo vzdy &iselné ohodnotit nejvice vyhovujici moznost, tedy urcit jedinecné
potadi. Otazky byli zaméfeny na metody, postupy a pozadavky, které spolec¢nost apli-
kuje pfivybéru a ziskdvani zaméstnancl. VeSkerd komunikace s generalnim reditelem
byla dllezitym podkladem pro celou praktickou ¢ast bakalarské prace. Jeho slova a
zaslané podklady jako standardy BMW AG nebo vzory vyhodnocenych testd uchazecd

vvvvvv
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2 PERSONALISTIKA

Personalistika je obor, ktery se zaméruje na ziskdvani pracovniho kapitald, tedy lidi pro
spole¢nost, na praci s nimi, na jejich motivaci a odménovani.

2.1 Vyznam personalistiky

Persondini prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zaméruje na
vse, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formo-
vani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovania propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéZ jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a so-
cidlniho rozvoje.” (Koubek, 2015, str. 13).

Z vyse uvedené definice vyplyva, Ze vybér a ziskdvani zameéstnancl je soucasti roz-
sahlé Cinnosti podniku. Zaméstnanci jsou ti, na kterych pfedevsim zavisi prosperita
podniku, jeji ziskovost, konkurenceschopnost, postaveni na trhu a dalsi hodnoty.

2.2 Ukol personalistiky

,Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych
lidi (zaméstnanci) a s jejich pomoci dosahovat olekdvaného vykonu a uskutecriovat
strategické cile organizace.” (Sikyt, 2016, str. 26).

,Personalni utvar zajistuje odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, us-
mérriovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti

specialni sluzby vedoucim pracovnikGm vsSech drovni i jednotlivym pracovnikim.
(Koubek, 2015, str. 32).

S mensirezervou mdzeme o personalistice mluvit jako o srdci nebo jako o matce pod-
niku. Z vyse uvedenych definic vime, Ze ziskava, vybird a nasledné se stara o zamést-
nance, ktefi jsou zdkladem Uspéchu podniku. Jejim Ukolem je péle o zaméstnance od
samého zacatku.

Personalistika, respektive persondlni Gtvar ma i nékteré specifické Ukoly, vzhledem
k tomu, Ze odvadi informace a pIni Ukoly i nékterym vnéjsim institucim jako je napfi-
klad finan&ni Ufad, zdravotni pojistovny apod.

Specifické ukoly:

e Formuluje, navrhuje a prosazuje persondlni strategii a persondlni politiku orga-
nizace;
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e radivedoucim pracovniklim a usmérmuje je pfi plnéni Gkold, jimiz se podileji na
persondlni praci, orientuje je na realizaci strategie a personalni politiky organi-
zace;

e vyjadfuje se k zdmérldm organizace z hlediska dopadu do oblasti prace a lid-
ského Cinitele, vyviji v tomto sméru iniciativu a predkldda vrcholovému vedeni
navrhy tykajici se zasadnéjsich zalezitosti personalni prace;

e zajistuje existenci a fungovani persondlnich ¢innosti (sluzeb, funkci) nezbyt-
nych k pInéni Ukold persondlni prace, organizuje, koordinuje a soustavné dbéa
na zlepsovanijejich provadéni (Mértlova, 2014, str. 17).

2.2.1 Systém personalnich cinnosti

K tomu, aby personalista plnil vSechny své Ukoly, existuje systém persondlnich cin-
nosti. Tento systém personalistovi napomahd se nejen orientovat ale hlavné plnit své
cile a Ukoly, tedy ,systematicky ziskavat, vyuZivat a rozvijet schopné a motivované lidi
k vykondvani sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu.” (Sikyt, 2016).

Systém persondlnich ¢innosti zahrnuje:
e vytvafenia analyzu pracovnich mist;
e planovanilidskych zdrojG;
e obsazovanivolnych pracovnich mist;
e fizenipracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc(;
e odmeénovani zaméstnancy;
e vzdélavani zaméstnanc(;
e péciozaméstnance;
e vyuzivani personainiho informa&niho systému (Sikyf, 2016, str. 27).

,Optimalni fizeni a vedeni lidi v organizaci vyZaduje chdpat systém persondlnich ¢in-
nosti jako podsystém fizeni organizace, ktery sméruje k dosahovani poZadovaného
vykonu lidf a tim o&ekdvaného vykonu organizace” (Siky¥, 2016, str. 28) a to:

e vsouladu s konkurenéni strategif;
e sohledem na podnikatelské prostred;
e v zajmu zainteresovanych stran (Siky¥, 2016, str. 28).

2.3 Vnitini usporadani a ¢lenéni personalniho atvaru

Usporfadani personalniho Utvaru zavisi hlavné na velikosti podniku a na mnoZstvi per-
sonalnich Ukold, které Gtvar sdm pini.

Vétsina malych organizaci persondlni Gtvary nema4, a to proto, Zze zaméstnancl neni
takové mnozstvi a veskeré Ukoly je schopny zajistit bud vedouci pracovnik nebo na-
pfiklad sédm majitel podniku. Stfedné& velké podniky maji vétSinou jednoho personal-
niho pracovnika, ktery zvlada Ukoly sédm a spolupracuje napfiklad s vedoucimi pracov-
niky apod. Velké podniky pak vétSinou maji i velké persondlni Gtvary, které disponuji
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mnozstvim odbornikd a specialistl v oblasti personalistiky proto, aby byly splnény
vSechny Ukoly i pro velké mnozstvi zaméstnancd (Mértlova, 2014, str 18).

3 VYTVARENIi A ANALYZA PRACOVNICH
MIST

Vytvafeni pracovnich mist je proces, pfi kterém se pfidéluji a strukturuji pracovni Gkoly
a odpovédnosti tak, aby je zaméstnanec mohl co nejefektivnéji vykondavat.

Analyza pracovnich mist je zpracovani vSech informaci o vytvofeném pracovnim misté
pro vymezeni pozadavkd, které jsou kladeny na zameéstnance.

3.1 Charakteristika pracovniho mista

L,Pracovnim mistem se rozumi zakladni organizalni jednotka obsazena zpravidla jed-
nim zaméstnancem a vymezend souhrnem pracovnich Ukold a souvisejicich povin-
nosti, pravomoci, odpovédnosti, podminek a poZadavk( vykondvané prace.” (Sikyf,
2016, str. 72).

Pracovni misto v podniku pfedstavuje urlitou ¢innost a soucast urcitého vykonu a vy-
sledku. Proto aby bylo pracovni misto uzite¢né, musi mit smysl, tudiz musi byt spravné
charakterizované. Clovék, ktery hledd préaci, hledd nejen pracovni podminky, ale také
pracovninapln a podle nise rozhoduje, zda se mu nabidka libi nebo ne. Naopak podnik
musi sva pracovni mista analyzovat, jinak by mohla nastat situace, kdy bude zamé&st-
navat lidi zbytecné, nebo naopak mu budou lidé pro dosazeni pozadovaného vysledku
chybét.

JVytvareni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni tkoly
jedince (popfipadé skupiny jedincd) a seskupuji se do zdkladnich prvk( organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpedit nejen efektivni uspokojovani po-
tfeb organizace, ale i uspokojovani potrfeb pracovnikl zarazenych na tato pracovni
mista. , (Koubek, 2015, str. 43).

3.2 Ukoly

Ukoly, které zamé&stnavatel poZaduje po pracovnikovi, tedy tzv. specifikace pracovnich
mist, jsou praveé udavany pomoci analyzy zpracovani informaci v podobé tzv. popisu
pracovniho mista.

Analyza pracovnich mist je rozhodujicim vychodiskem pro proces vytvareni pracov-
nich mist ¢i zménu jejich profilu. Napomaha pfi hledani optimalini struktury Ukold pra-
covnich mist, metod jejich pInéni a podminek, za nichz jsou tyto Ukoly plnény.



Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist je systematickym procesem, kdy po vytvo-
feni pracovniho mista se po urcité dobé provede analyza, pfi niz se nejen zpracovava
popis a specifikace pracovniho mista, ale v prvni fadé se hledaji moznosti, jak praci
vykondvat efektivnéji (Koubek, 2015, str. 43-44).

3.3 Vytvareni pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist je proces, ktery definuje a uréuje Ukoly a s nimi spojené po-
vinnosti, odpovédnost a pravomoci, jejich podminky a pozZzadavky prace a jejich na-
sledné seskupeni do pracovnich mist.

PoZadovana organizacni struktura spolecnosti vznikd pravé diky vytvareni pracovnich
mist a jejich seskupovani a spojovani do rlizné postavenych organizacnich celk(. Diky
tomu je proces vytvareni pracovnich mist sou¢asti organiza¢nich proces@ (Siky¥, 2016,
str. 74).

Definované pracovni Ukoly a vytvafend pracovni mista:
e musi zabezpedit uskutecriovani cild organizace i uspokojovani potfeb zamést-
nancy;
e musivyuzivat a rozvijet schopnosti zaméstnancd;
e musizameéstnance uspokojovat a podnécovat;
e nesmizaméstnance ohrozovat a poskozovat
e musibytvsouladu s pravnimi predpisy.

Definovani pracovnich Ukoll a vytvareni pracovnich mist je spojeno s hledanim uspo-
kojivych odpovédi na nasledujici otazky:

e Proc potfebujeme nové pracovni misto (pfidand hodnota)?

e Coje obsahem prace (pracovni Gkoly)?

e Jak se mé prace vykonavat (pracovni postup)?

e Kde se mé préace vykondavat (pracovni prostred)?

e Kdy se ma prace vykondvat (pracovni doba)?

e Kdo ma praci vykonavat (pozadavky préce)?

e S kym se ma prace vykonavat (pracovni vztahy)?

e Za kolik se ma prace vykonavat (ndklady préce)?

Odpovédi na tyto otdzky zavisi na podminkach a pozZzadavcich organizace a na zakladé
téchto otdzek zvoli pfistup k vytvareni pracovnich mist. Odlisné podminky a pozadavky
organizace vedou k odlisSnému stupni délby prace, odliSné mife specializace
zaméstnancl a k odliSnym pfistuplm k vytvareni pracovnich mist. Obvykle se
uplatfiuje klasicky mechanisticky pFistup nebo motivaéni pfistup (Siky¥, 2016 str. 74 -
75).
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3.3.1 Mechanisticky pFistup

Mechanisticky pfistup predpokladd, ze existuje jen jeden nejlepsi zplisob provaddéni
dané prace a Ze pracovnici jsou uzite¢ni v té mife, v jaké zapadnou do organizace tim,
Ze vykonavaji urcitou jasné specifikovanou ¢innost. Stanovuje pfesné jak optimalné
vyuzit ¢as, energie, suroviny, stroje, atd. organizaci z toho pfistupu plyne konkuren&ni
vyhoda z toho, Ze umi nejefektivnéji vytvaret pracovni Ukoly a pracovni mista, spojovat
pracovniky s pracovnimi Ukoly a motivovat je.

Tento pfistup je vhodny prfedevsim v podnicich, které se orientuji pfedevsim na efek-
tivnost vyuziti zdrojd, tam kde je prédce opakujici se a je predvidatelnd i dlouhodobég,
tam kde dochazi k ¢astym chybdam a proto je potfeba dodrZzovani urcitych postupd,
nebo tam, kde podnik neinvestuje pfili§ do vzdé&lavani zaméstnancd (Koubek, 2015, str.
57 - 58).

Vyhody uplathovanti:
e Snadnéjsi ziskdvani zaméstnancy;
e zvySeni produktivity a efektivity prace;

. iZeni nakladd prace;

sn
e snizeni kvalifikacnich narok( préce.

Nevyhody uplatfiovani:
Nezbytnost dokonalé organizace prace a kontroly zaméstnancy;
e jednostrannd a monoténni zatéz, vyssiriziko a chybovost a Urazovost zamést-

nancy;

e omezené vyuzivani schopnosti, omezend vyuzitelnost zaméstnanc(;

e nizsi spokojenost a motivace, ¢astéjsi absence a vyssi fluktuace zameéstnancd
(SikyF, 2016, str. 75-76).

3.3.2 Motivacni pristup

Motivaéni pfistup k vytvareni pracovnich mist vychazi z pfedpokladu, Ze nejlepsim
podnétem pro zaméstnance je motivujici prace” (Siky¥, 2016). Motivujici prace je ta-
kova prace, ktera je pfimérené komplexni,autonomni,ale i vyznamna a rozmanita. Dal-
s$im faktorem je zpétnda vazba zaméstnanclm, coz vede ke zlepSovani vysledkd, po-
chvaldm, tedy opét k motivaci se bud zlepSovat v urlitych nedokonalostech, nebo na-
opak byt je&t& lepsi nez doposud (Siky¥, 2016, str. 76).

Motivujici prace zahrnuje:
e Komplexnost prdce — zaméstnanec vykondva ucelenou a smysluplnou praci,
s viditelnym a rozpoznatelnym vysledkem.
e Rozmanitost prdce — zaméstnanec vykonava rlzné cinnosti, uplatniuje rGzné
postupy, pouziva rlzné zafizeni, vyuziva rlzné schopnosti.
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e Vyznamnost prdce — zaméstnanec vykonava praci, kterou ostatni v organizaci i
mimo organizaci vnimaji jako dllezitou, uzite¢nou a pfinosnou. Zaméstnanec
uspokojuje potifeby vnitfnich a vnéjsich zadkaznikd.

e Autonomie prace — zaméstnanec disponuje urcitou pravomoci a odpovédnosti
samostatné jednat a rozhodovat v rdmci pInéni sjednanych pracovnich Ukold a
povinnosti.

e Zpétndvazba - zaméstnancije poskytovdna hodnoticiinformace o dosaZzeném
pracovnim vykonu. Zpétnou vazbu zaméstnanci poskytuje samotna prace,
stejné& jako zainteresované strany — nadfizeny, podfizeny, zdkaznik, apod. (Siky¥,
2016, str. 76-77).

3.3.3 Biologicky (ergonomicky) pF¥istup

Tento pfistup k vytvareni pracovniho mista je dalsim, ktery se snazi pfedcit pfistup me-
chanisticky. Mechanisticky pfistup je velice striktni, obecny a vyhodny spiSe pro podnik
nez pro zameéstnance, nedba na pohodli, pocity a potfeby zaméstnance.

Mezi nejpodstatnéjsi potfeby zameéstnancd patii pohodli a bezpecnost zaméstnance
na pracovnim misté, a na tyto dvé potfeby je biologicky pfistup zaméreny.
,Biologicky Cili ergonomicky pristup se pri vytvdreni pracovnich uUkoll a pracovnich
mist opira o biomechaniku, fyziologii prace a pracovni lékarstvi. Cilem je strukturovat
pracovni ukoly a vytvorit pracovnikovi takové pracovni prostfedi, které by minimalizo-
valy ndmahu. Jinymi slovy zamérfuje se na fyzické poZadavky prace.

Pri biologickém pfistupu k vytvareni pracovnich tkolG a pracovnich mist se soustredu-
jeme na zmirnéni nebo eliminaci takovych problémd, jako je fyzickd unava, bolest a
dalsi zdravotni potiZze.” (Koubek, 2015, str. 65).

Tento pfistup je vhodny tehdy, pokud zaméstnanci jevi zndmky potfeby pohodli a
bezpeclnosti, napfiklad si nosi vice véci z domova, aby méli v kancelafi Gtulno, pokud
jsou zaméstnanci ¢asto nemocni nebo jsou na pracovisti ¢asto Urazy, apod. obvyklym
feSenim jsou zmény prostfedi — napfiklad nakup nového nabytku, ktery je
polohovatelny a pohodlIny, nebo lepsi osvétleni, ¢i odbourdni hluku, odsdvani koure a
jinych pachd a pfi fyzické zatézi rozdéleni &i dprava pracovnich Gkold tak, aby k zatézi
nedochdzelo.

Cely tento pfistup vede Casto ke sniZzeni ndkladd zaméstnavatele, ale predevsim ke
zvyseni pohodli a bezpecnosti zameéstnancd, které je pro né motivujici a zaméstnanci
jsou schopni podéavat i vy$si vykon (Koubek, 2015, str. 64 - 66).

3.3.4 Percepcni pristup

Percepdni pristup k vytvareni pracovnich Gkold a pracovnich mist bere v Gvahu schop-
nosti vnimani (percepce) a celkové dudevnischopnosti zaméstnance. Od biologického
pristupu, ktery se zaméreny na fyzickou stranku, je percepcni tedy zaméren na tu psy-
chickou, neboli na dusevni poZadavky prace.

,Cilem tohoto pfistupu je omezit poZadavky prace na zpracovani informaci, tedy jeji
dusevni naro¢nost, jinymi slovy zjednodusit praci.” (Koubek, 2015, str. 66).
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Percepdni pfistup prfedpoklddd, Zze pokud je ¢innost natolik jednoduchad, Ze ji pochopi
nejméné schopny zaméstnanec, je vhodnd i pro zkusené zaméstnance, protoze ti ji
budou vykonavat bezpelnéji a spolehlivéji. Tento pfistup je ¢asto podcefiovan a vede
k ¢astym chybam na pracovistich. Pfikladem mUzZe byt pracovisté, kde jsou zazname-
navany Udaje z nékolika pfistrojl, pravé u takovychto praci je percepdni pfistup velice
vhodny, nedochazi k tolika chybam a mé&feni a analyza ziskanych dat je pfesnéjsi
(Koubek, 2015, str. 66).

DuSevni ndrocnost Ize snizit napr.:
e omezenim mnozZstviinformaci, které je tfeba si zapamatovat;
e zavedenim zafizeni se snadnéjsi a jednodussi obsluhou a srozumitelnéjsich a
prehlednéjsich méficich a kontrolnich pfistrojQ
e vytvorenim kontrolnich seznam@ bod0, podle nichZ je tfeba postupovat
e vytvorenim grafickych postupovych schémat apod.

Percepdni pfistup mdize ale vésti k nespokojenosti. Tim, Ze dochéazi ke snizeni kvalifi-
kacnich pozadavk(, naroc¢nosti prace apod., mize si zaméstnanec pfipadat méné-
cenny. Dochdzi k tomu, Ze jeho kvalifikace se stadva zbytecnou, jeho znalosti a doved-
nostijiz nejsou cenné a to vse mize vést k demotivaci zaméstnancl. Proto je vyuzivani
percepcniho pfistupu vhodné spise v pfipadech, kdy zaméstnanci sami zddaji o zjed-
noduseni prace, nebo v situacich kde dochéazi k Castym chybdm ze strany zaméstnancdi
¢i na pracovistich s méné zkuSenymi, vzdélanymi a kvalifikovanymi zaméstnanci, ktefi
naopak tento pfistup oceni a bude je motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu
(Koubek, 2015, str. 66-67).

3.3.5 Shrnuti

K vytvoreni pracovnich Ukoll a pracovnich mist mGzZzeme pouzit Ctyri rGzné pristupy.
Kazdy pfistup je specificky a vhodny pro jiné organizace, jiné zaméstnance a hlavné
situace na pracovistich.

e Mechanisticky pfistup — je spiSe inZenyrskym pfistupem a sleduje cile produk-
tivity a efektivnosti vyuzivani prostfedkd, tedy zdjmy organizace, ¢asto vSak za-
pomind ponékud na zajmy pracovnikd.

e Motivalni pfistup — je spise psychologickym pfistupem a sleduje zdjmy organi-
zace nepfimo, pres uspokojovani potrfeb pracovnikd souvisejicich s praci, pro-
stfednictvim vytvareni podminek pro to, aby lidé pracovali efektivné.

e Biologicky pffstup — se zamérfuje na fyzické stranky prdce a snazi se zmirnit
nebo eliminovat jeji negativa pro pracovnika, a tim prispét ke zvyseni produkti-
vity a kvality prace a k odstranéni nékterych negativnich dopadd obtizné fyzické
prace jak na pracovnika, tak jeho prostfednictvim na organizaci.

e Percepdni pfistup — se zamérfuje na dusevni strdnky prace a snazi se zmirnit
nebo eliminovat ty negativni dopady na praci, a tim i na organizaci, které souvi-
seji s hranicemi dusevnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 2015, str. 67).
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JNejlepsipristup k vytvareni pracovnich tkolG a pracovnich mist predstavuje raciond/ni
kombinace pfistupd, kterd bere v Uvahu vsechny souvislosti a snazZi se sladit zajmy
pracovnikd.” (Koubek, 2015, str. 67).

3.4 Analyzy pracovnich mist

JAnalyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani Gdaji o pracovnich mistech
a poZadavcich pracovnich mist na zaméstnance.” (Siky¥, 2016, str. 80). ,Jde tedy v prvni
rfadé o jakousi inventuru uUkoll, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim
mistem a vazeb pracovniho mista na pracovni mista jind. Z toho se pak odvozuji
poZadavky, které pracovni misto klade na pracovnika.” (Koubek, 2015, str. 71).

Analyza pracovniho mista se rozpada na dva problémové kruhy:
1. Na otézky tykajici se pracovnich Ukold a podminek
2. Na otdzky tykajici se pracovnika (Koubek, 2015, str.71).

3.4.1 Otazky na pracovni ikoly a podminky

Otdzky na pracovni Ukoly a podminky slouzi k tomu, aby bylo dobfe specifikovano pra-
covni misto. Urcuje, co bude specifickymi Ukoly pracovnika, jaké budou podminky
apod.
Mezi otdzky patfi napfiklad:
e Kdo vykonava praci, jaky je nazev prace, pracovni funkce?
e Covyzaduje dana prace, jakd je jeji povaha?
o Povaha ukol(, jejich ¢lenéni na diléi Ukoly ¢i operace,
o odpovédnost,
o povinné, pravidelné a pfileZitostni Ukoly.
e Jakse prace provadi?
e Kdy a kde se Ukoly vykonavaji?
e Komu je pracovnik odpovédny?
e Jaké jsou obvyklé pracovni podminky?
Odpovédina vsechny tyto otdzky tvofi popis pracovniho mista a pracovnich podminek
na ném (Koubek, 2015, str. 72).

3.4.2 Otazky tykajici se zaméstnance

Otazky tykajici se pracovnika uruji, jaké ma mit pracovnik kvalifikace, schopnostia do-
vednosti. S nadsazkou lze fici, Ze popisuji profil pracovnika.
Mezi tyto otdzky patfi napfiklad:
e Fyzické pozadavky (napft.: sila, manudini zru¢nost, zdravi, apod.).
e Dusevni pozadavky (inteligence, vzdélanost, jazykové schopnosti, organiza¢ni
schopnosti, apod.).
e Dovednosti (komunikace, schopnost vést lidi, kontrolovat je, apod.).
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e Vzdé&lani a kvalifikace (stuperi dosazené vzdé&lani, odbornd pfiprava, praxe,
apod.).
e Pracovni zkuSenosti (zkudenosti na pracovnich mistech, rozhodovani, organi-
za¢ni zkusenosti, apod.).
e Charakteristiky osobnosti a postojd (formovat pracovni tym, vést lidi, iniciativa,
temperament, povaha, socidlni potfeby, apod.).
Odpovédi na tyto otazky tvofi tzv. specifikaci pracovniho mista, nebo také specifikaci
pozadavkl pracovniho mista na pracovnika (Koubek, 2015, str. 72-73).

3.5 Vystup analyzy pracovnich mist

S vystupem analyzy pracovnich mist Gzce souvisi vySe popsané dva druhy otazek. Od-
povédi na tyto otdzky totiZ tvofi pravé vystupy analyzy. Jsou to dokumenty, které shr-
nuji ddaje o pracovnich mistech a vymezuji poZadavky pracovnich mist na zamést-
nance.

Shrnuti popisl a specifikaci ur¢itého pracovniho mista obsahuje zejména tyto Udaje:

e O pracovnim misté& (popis pracovniho mista): ndzev, organiza¢ni zaclenéni,
nadfizenost, podfizenost, Ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, pod-
minky apod.;

e O poZadavcich pracovniho mista na zamé&stnance (specifikace pracovniho
mista): dosazené vzdélani, dosavadni praxe, ocekdvané chovani a motivace,
apod.

Vyse uvedené shrnuti popisd a specifikaci pracovnich mist se zpracovavaji bud pro
jednotlivd pracovni mista, nebo pro skupiny pracovnich mist s podobnymi Ukoly, pod-
minkami a pozadavky (Siky¥, 2016, str. 80).

3.6 Zdroje informaci pro analyzu pracovnich mist

Aby byla analyza kvalitni, je potfeba mit i kvalitni informace, proto je ddlezité, kde, jak
a jaké informace ziskame. Nej¢ast&jsim zdrojem informaci je pfimo pracovnik zara-
zeny na pracovni misto, protoZze ma zpravidla nejpodrobnéjsi a nepresnéjsi znalosti o
vykondavané praci.

Informace od pracovnika mohou byt ziskdvany pfimo od n&j nebo od tzv. pozorovatele,
coz je Clovék, ktery konkrétniho pracovnika pozoruje a na zdkladé tohoto pozorovani
pak zpracovava pozadované informace. Nevyhodou pozorovatele je ale to, Ze pozoro-
vany pracovnik m0ze byt pod tlakem a svou préaci délat bud méné kvalitné, nebo ve
snaze ,zazafit" jinak, nez ve skutecnosti.

Praci pozorovatele mUZe vykonavat respektive informace z pozorovani mize poskyt-
nout i pfimy nadFizeny, jeho znalosti mohou byt ale povrchni ¢i pouze okrajové, vzhle-
dem k tomu, Ze praci sam nevykonava.

Dalsi moznosti ziskavani informaci mdze byt analyza vykondvand specialisty na ana-
lyzu pracovnich mist, podminkou toho je, Ze specialista musi byt pro danou pracovni
pozici kvalifikovany. Pokud vSak specialista neni kvalifikovany, nebo nema dostatecnou
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praxi, informace mohou byt zkreslené a nepresné. Vhodnym rfeSenim m(zZe byt neza-
visly odbornik na danou praci, napfiklad zameéstnanecjiné organizace, ktery je zameést-
nany na stejné pozici.

Moznosti ziskavani informaci pro analyzu je nékolik, vzdy je ale dUlezité aby byli
presné. Je dllezité dat si pozor na mozné nedostatky zdroj(, idedIni je kombinace vice
zdrojU, nejen Ze je ziskano vice informaci, ale také je zde vétsi objektivita (Koubek,
2015, str. 75-76).

3.7 Metody analyzy pracovnich mist

,Metody analyzy pracovnich mist zahrnuji specifické postupy zkoumani a posuzovani
udajd o pracovnich mistech a poZadavcich pracovnich mist na zaméstnance.” (Sikyf,
2016, str. 82).

Mezi metody analyzy patfi jako hlavni metoda analyza dokument(, tedy analyza
stavajicich nebo typovych popisd a specifikaci pracovnich mist, organizacnich
schémat nebo radd, pracovnich postuptl, pravnich predpist a podobné.

Dalsi metodou je pozorovani zaméstnancl pfi vykonavani prace, dotaznik pro
zaméstnance nebo rozhovor se zaméstnanci.

Aby byla docilena kvalitni tvorba specifikace pracovniho mista je potfeba vhodné
nakombinovat metody analyzy a dodrzovat presnosti a Uplnosti posuzovanych Gdajd
(SikyF, 2016, str. 82-83).

3.7.1 Vyhody a nevyhody metod analyzy pracovnich mist

Tabulka 1: Metody analyzy pracovnich mist

Dokumenty souvisejici s pracovnimi
Dokumenty souvisejici s pracovnimi misty
misty nemusi obsahovat aktudlni, Uplné
, umoznuji relativné snadno ziskat celko-
Analyza a pfesné Gdaje o Ukolech, podminkach a
. vou pfedstavu o Ukolech, podminkach a
dokumentu pozadavcich analyzované prace. Ana-
poZadavcich analyzované prace. Usnad-
lyzu dokumentd je nutné doplnit jinou
nuji pfipravu dotaznik{ a rozhovord.
metodou.

Pozorovani je Casové narocné a ne-
Proskoleny a zkuSeny pozorovatel mize

vhodné pro sloZité prace. Pozorovany

, , relativné snadno ziskat detailni pfedstavu
Pozorovani mUzZe praci provadét jinak. Pozorovatel

o Ukolech, podminkdch a pozadavcich

nemusi zachytit vdechny ukoly, zvlasté
analyzované préce.

Ukoly ob&asné a nahodilé.

L ZkusSeny analytik ziskdva bezprostifedni Vlastni vykon prace neni mozny v pfi-
Viastni vy-

, predstavu o Ukolech, podminkdch a poza- @ padé sloZitych a ndro&nych praci. Zahr-
kon prace

davcich analyzované préace. nuje jen bézné ukoly.
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Dotaznik je ndro¢ny na pfipravu i reali-

Dotaznik umoZnuje rychle oslovit mnoho zaci. Uspéch vyZzaduje srozumitelné

, respondentl a zjistit nebo doplnit po- otazky, pfiméreny rozsah dotazniku a
Dotaznik o o Lo
tfebné Udaje o Ukolech, podminkach a odpovidajici motivaci respondentd. Na-
pozadavcich analyzované préce. vratnost mdzZe byt nizkd, odpovédi mo-
hou byt nelplné a nepfesné.
Rozhovor na zakladé pfedem pfiprave- L .
Rozhovor je naroCny na pfipravu i reali-
nych a postupné kladenych otazek umoz-
zaci. Vedenirozhovoru vyZaduje urcitou
Rozhovor fiuje zjistit nebo doplnit vdechny ne-

zkuSenost. Odpovédi nemusi byt Uplné
zbytné Udaje o Ukolech, podminkdch a

a presné.
poZadavcich analyzované prace.

Zdroj: (Siky¥, 2016, str. 83).

4 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

,Planovani lidskych zdroji, popfipadé persondlni pldnovani nebo pldnovani
zaméstnancd, slouZzi k uskutecriovani strategickych cilG organizace tim, Ze umoZznuje
stanovovat soucasnou i perspektivni potfebu zaméstnancl, odhadovat pokryti této
potreby z vnitrnich i vnéjsich zdroji zaméstnancli a navrhovat opatreni k resenf
stdvajiciho i pfedpoklddaného nedostatku nebo nadbytku lidi.” (Siky¥, 2016, str. 86).

Pldnovani lidskych zdrojd vétSinou zahrnuje:
e Planovani potfeby zaméstnancd,
e planovani pokryti potfeby zaméstnancg,
e planovani persondiniho rozvoje zamé&stnancl (Sikyt, 2016, str. 86).

4.1 Oblasti personalniho planovani

Z otazek, na které musi personalni pldnovani odpovédét, vyplyva, Ze persondini plano-
vani se déli na nékolik oblasti.

1. Pladnovani potreby pracovnikd.

2. Planovani pokryti potfeby pracovnikd.

3. Planovani persondiniho rozvoje (kariéry) pracovnikd (Koubek, 2015, str. 95-96).

4.1.1 Planovani potieby zaméstnancii

Pldnovani potreby pracovnikld je podstatnou ¢innosti organizace. Jde o odhad po-
ptavky po praci neboli jaky pocet a druh zaméstnancl bude pravdépodobné organi-
zace kratkodobé (b&hem nasledujiciho roku) i dlouhodobé (béhem nésledujicich tif az
péti let) potfebovat, aby zajistila poZzadovanou praci a doséhla o¢ekavanych cild. Tento
odhad se uruje na zdkladé poptavky po vyrobcich a sluzbach, které s pomoci zamést-
nancl realizuje. Vysledkem plédnovanije rocnirozpocet a dlouhodoby plédn organizace,
pfevedeny do ¢innosti jednotlivych organiza&nich jednotek (Sikyt, 2016, str. 86).
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4.1.2 Planovani pokryti potieby zaméstnancu

Pldnovani pokryti potfeby zaméstnancl predstavuje ¢innost, pfi které organizace od-
haduje nabidku préace. Predvida jaky pocet zaméstnancl a jaky druh zameéstnancd
bude mit pravdépodobné kratkodobé i dlouhodobé k dispozici, aby uspokojila pldno-
vanou potrebu zaméstnancd, zajistila pozadovanou préaci a dosadhla pozadovanych
cil(. Tuto potfebu zameéstnancd mdlze organizace uspokojit ze dvou zdrojd a to z vnitr-
nich a vné&jsich (Sikyt, 2016, str. 86-87).

4.1.2.1 Vnitini zdroje zaméstnancu

Vnitfni zdroje zaméstnancl mohou byt:
e Zaméstnanci organizace usporeni v dlsledku technického pokroku,
e zameéstnanci organizace uvolnéniv ddsledku organiza¢nich zmén,
e zameéstnanci organizace pfipraveni vykondvat ndrocnéjsi praci,
e zameéstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.

Vyhody vnitfnich zdrojl jsou pfedevsim v tom, Zze se zaméstnanec a organizace vza-
jemné znaji. To velice usnadnuje a urychluje vybér a ndsledné i adaptaci zaméstnance.
Zaméstnanci ziskanému z vnitfnich zdrojd organizace umoznuje funkéni postup, roz-
Siteni kvalifikace a zvysuje jejich spokojenost a motivuje je k lepSimu vykonu.
Nevyhodou mize byt ale naopak ztrdta moznosti ziskat nové motivované a schopné
zaméstnance, ktefi mohou do organizace pfinést nové napady. DalSi nevyhodou je
nutnost strategického planovani funkénich postupl zaméstnancl a jejich vzdélavani
(SikyF, 2016, str. 87).

4.1.2.2 Vnéjsi zdroje zaméstnancu
Vnéjsi zdroje zameéstnancd mohou byt:
e Volniuchazedi o zaméstndni na vnéjsim trhu prace,
e zameéstnancijinych organizaci,
e studentia absolventi Skol a dalsich vzdélavacich instituci,
e 7enyvdomacnosti, dichodci, studenti, lidské zdroje v zahrani¢ni, apod.

Vyhodou vnéjsich zdrojl je pfedevsim nabidka novych dovednosti, zajimavych zkuSe-
nosti a schopnosti. Zameéstnanci ziskani z vnéjsich zdrojd jsou casto i levnéjsi, vzhle-
dem k naroc¢nosti vzdélavani a kvalifikovani vnitinich zdrojd zaméstnancd.
Nevyhodou je na druhou stranu neznalost lidi, organizace s nimi nema zadné zkuse-
nosti, nema ovéfené jejich schopnosti a dovednosti. Organizace navic musi vynalozit
vice Usili, Casu a penéz na vybér, ziskani a za¢len&ni nového zaméstnance (Siky¥, 2016,
str. 87).

4.1.3 Planovani personalniho rozvoje (kariéry) zaméstnancii

Toto planovani zahrnuje planovani kariéry a ndslednictvi v manazerskych funkcich za-
meéstnancd.
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e Plan kariéry: je sestaven pro konkrétniho zameéstnance / konkrétni pozici a sta-
novuje moznosti rozvoje a funkéniho postupu.
e Plan naslednictvi: je sestaven pro konkrétni manazerskou funkci a stanovuje
moznosti jejiho obsazeni z vnitfnich zdroj0.
Pldnovanipersonalniho rozvoje zameéstnanci je Uzce spojeno s planovanivybéru, hod-
nocenim, odmeénovanim a i vzdéladvdnim zaméstnancl. Persondini rozvoj zamést-
nancl je dllezity nejen pro samotné zaméstnance, ktefi jsou moznosti personalniho
rozvoje ivice motivovani, aleiprozaméstnavatele, ten totiz diky rozvoji svych zamé&st-
nancl mudze zhodnotit investice do vlastnich zaméstnanc(, uspokojit pldanovanou po-
tfebu lidi z vnitfnich zdroj0 a zajistit kariéru perspektivnich zaméstnancd v organizaci
(SikyF, 2016, str. 88).

4.2 Proces planovani lidskych zdroju

,Stejné jako v pfipadé planovanijinych oblasti je pro persondlni planovani rozhodujici
pfedvidani, progndza. V tomto pfipadé jde predevsim o progndzu potfeby pracovnich
sil v organizaci a prognézu zdrojd pracovnich sil, z nichZ je moZzné zminénou potrebu
pokryt.” (Koubek, 2015, str. 98).

Zakladem pro modelovy postup je pldnovani cile organizace. Cil je ve vétsiné pripadd
objem produkce, na zdkladé planovaného objemu produkce se odhaduje celkova
potfeba zaméstnancl a pokryti celkové potreby zaméstnancd z vnitfnich zdrojl a
politd se se skutecnym stavem zaméstnancl a predpoklddanym ndstupem i
odchodem zaméstnanci. Vysledkem je stanoveni Cisté potfeby zaméstnanc(, coz je
odhad celkové potfeby a odhad pokryti potfeby zaméstnancd z vnitfnich zdroja.

Cista potfeba zamé&stnancl mdZe byt:
e Nulovéa: celkovéa potreba zaméstnancl je pokryta z vnitfnich zdrojd.
e Kladna: predpokladany nedostatek zaméstnanc(.
e Zaporna: predpokladdany nadbytek zaméstnancd.

Cistd potfeba zaméstnancl spoleénostem pomaha s ndvrhem Fedeni predpoklada-
ného nedostatku nebo nadbytku zamé&stnancl (Sikyt, 2016, str. 88).

Obrazek 1: Postup planovani lidskych zdrojd

Planovany cil organizace (planovany objem produkce)
Celkova potifeba zamé&stnanct (pocet, druh)

Cista potfeba zaméstnancii (celkova potieba - vnitini zdroje)

Zdroj: (Siky¥, 2016, str. 89 — upraveno dle Koubek, 2015, str. 100).
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Z vyse uvedenych informaci vidime, Ze planovani lidskych zdrojd musi probfhat s oh-
ledem na specifické podminky organizace a v souladu se strategickymi cili organizace.
Aby bylo feSeni nedostatku nebo nadbytku zaméstnancl to nejlepsi, je potfeba snaha
zaméstnavatele o dokonalou progndézu vyvoje nabidky a poptavky na trhu spojenou
s analyzou silnych a slabych stranek, prilezitosti a hrozeb organizace k dosazeni jejich
cill. Znalost téchto informaci o organizaci je dllezitd pro stanoveni redlnych strategii,
politiky a plang, které umozni uskutecnéni pravée strategickych cill organizace i uspo-
kojeni specifickych potfeb zaméstnancd.

,Soucasti strategii, politik a pland organizace musi byt persondini strategie, politiky a
plany, které vymezi cile, zasady a postupy fizeni a vedeni zaméstnanci a umozZni za-
méstnavateli stanovit soucasnou i perspektivni potfebu zaméstnancd, odhadnout po-
kryti této potreby z vnitinich i vnéjsich zdroji zaméstnanci a navrhnout reseni plano-
vaného nedostatku nebo nadbytku zaméstnancd.” (Sikyt, 2016, str. 89).

Pldnovani lidskych zdrojl je pfedpokladem Gcinného obsazovani volnych pracovnich
mist v organizaci, Uroven planovani ovliviiuje Urovenl jednotlivych persondlnich
¢innosti i ¢innost organizace jako celek a na starosti ho maji personalisté a manaZefi
na viech stupnich organiza&nf struktury (Sikyf, 2016, str. 89-90).

5 ZiISKAVANIi ZAMESTNANCU

JZiskavani pracovniki je Cinnost, ktera ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organi-
zaci pfilakala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecl o tato mista, a to s primeé-
fenymi ndklady a v Zadoucim terminu.” (Koubek, 2015, str. 126).

Je to ¢innost, kterd rozpoznava a vyhledava vhodné kandidaty na volnd pracovni mista,
volnd pracovni mista nabizi, komunikuje s uchazedi a stard se o dalsi ¢innosti potfebné
k ziskani zaméstnancd.

JVysledkem ziskdvani zaméstnancl je prfiméreny pocet vhodnych uchazecli o
zaméstnani, ktefi splriuji nezbytné poZadavky na zaméstnance.” (Sikyt, 2016, str. 95).

5.1 Zdroje ziskavani zaméstnancu

,V tomto kroku se rozhoduje, zda pfi ziskavani pracovnik( se organizace zaméri na
vnitini & vnéjsi zdroje pracovnich sil &i zda tyto zdroje bude kombinovat.” (Koubek,
2015, str. 135).

5.1.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnanci

Reakce potenciondlnich uchazecl mohou byt réizné, zavisi na rlznych okolnostech a
podminkach. Tyto okolnosti a podminky Ize rozdélit na dvé skupiny.
e Vnitfni podminky — mohou souviset s konkrétnim pracovnim mistem nebo s or-
ganizaci (vyznam a jeji Uspésnost, povést, Groven odménovani, péce, apod.),
kterd misto nabizi.

|22



e Vnéjsipodminky — mohou souviset s ekonomikou, technologiemi, politikou atd.

V pripadé konkrétniho pracovniho mista jsou nej¢astéji podstatné tyto podminky:
- Povaha prace,
- postaveniv organizalni struktufe,
- pozadavky na pracovnika,
- rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti,
- organizace prace a pracovni doby,
- misto vykonavané prace,
- pracovni podminky, apod.

Vnitfni podminky ziskavani zaméstnanc( ovliviiuji spiSe individualni rozhodovani po-
tenciondlnich uchazecl, vnéjsi podminky jsou spise objektivni a organizace sama je
nemdize ovliviiovat a musi je brat pfi rozhodovaniv Gvahu (Koubek, 2015, str. 128-123).

5.1.2 Vnitini a vnéjsi zdroje novych zaméstnancii

,Ukolem persondini &innosti ziskdvéni zaméstnancl je ziskat ur&ity pocet uchazedd,
ktefi pozdéji projdou procesem vybérového fizeni, ve kterém bude vybran nejvhod-
néjsi kandidat na pracovni misto. Vétsinou existuji dvé moZnosti pro ziskavani vhod-
nych uchazecl a to nejprve z vliastnich zdroji organizace a po vyuZiti téchto zdrojd
obréceni se na vefejnost.” (Mértlova, 2014, str. 49).

Ziskdvani novych zaméstnancl je mozné:
e Zvnitfnich zdrojl firmy — z fad stdvajicich zaméstnanc(

o pracovnici uspofeniv dlsledku technologického rozvoje,

o pracovniciuvolnénivsouvislosti s ukonZenim néjaké ¢innosti nebo zmé-
namijinych organizacnich ¢innosti,

o dosazeni kvalifikace nebo schopnosti pracovnika k vykondvani naroc-
néjsi prace,

o pracovnici, ktefi maji zajem zménit svou pracovni pozici,

e Zvnéjsich zdrojl firmy — na zakladé vyuZiti inzeradtl ve sdélovacich prostred-
cich nebo oslovenim potenciondlnich zaméstnanc( z jinych organizaci, vyuZzitf
persondlnich agentur nebo spoluprdce se Skolami a univerzitami, nebo dopli-
kovymi vnéjsimi zdroji:

o Zenyvdomacnosti,
dlchoddi,
studenti,

o O O

pracovni zdroje v zahranidi.
e Kombinovanym zpUlsobem (Mértlova, 2014, str. 49) a (Koubek, 2015, str. 129 -
130).
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Tabulka 2: Vyhody a nevyhody vnitinich a vnéjsich zdrojd

Vyhody

Nevyhody

Vnitfni zdroje

Organizace l1épe znd silné a
slabé stranky uchazece.
Uchaze& zna I1épe organizaci.
Zvysuje se mordlka a motivo-
vanost pracovnikd,

lepSi ndvratnost investic. jez
organizace vlozila do pracov-
nikd, lepsi vyuziti zkusenosti,
které pracovnici ziskali v orga-
nizaci.

Pracovnici mohou byt povyso-
vani, az se dostanou na misto,
kde uz nestaci Uspésné plnit
Ukoly.

SoutéZeni o povySeni mize
negativné ovliviiovat moréalku
a mezilidské vztahy.

Prekazky pronikani novych
myslenek a pristupl zvenku.

Vnéjsi zdroje

Skéla, paleta schopnosti a ta-
lentd mimo organizaci je mno-
hem vétsi, nez by bylo mozné
najit uvnitf organizace,

Do organizace moou byt vne-
seny nové pohledy, nazory, po-
znatky, zkusenosti zvenku.
Zpravidla je levnéjsia snadnéjsi
ziskat zadouci vysoce kvalifiko-
vané zamé&stnance.

Pfildkani, kontaktovdni a hodno-
ceniuchazecl je obtiznéjsi a
také ndkladnéjsi (drahd in-
zerce).

Adaptace a orientace pracov-
nikd je delsi.

Mohou vzniknout nepfijemnosti
s dosavadnimi pracovniky orga-
nizace, ktefi se citili kvalifiko-
vani &i opravnéni ziskat obsazo-
vané misto.

Zdroj: Zpracovano autorem ze zdroje (Koubek, 2015, str 130-131).

5.2 Proces ziskavani zaméstnancu a jeho kroky

Spolecnost, kterd chce mit efektivni ziskdvani zaméstnancl musi velmi dobfe znat po-

vahu pracovniho mista, které nabizi, aby nabizené misto oslovilo opravdu vhodné

uchazede. Tuto znalost ziska spolecnost analyzou pracovnich mist a pfedvidavosti o
uvolfiovani nebo vytvareni novy pracovnich mist. Zdroj: (Mé&rtlova, 2014, str. 51).

JZiskavani zaméstnancl je personalni c¢innost s velmi dobfe metodologicky
propracovanym postupem, ktery je vhodné dodrZovat.” (Koubek, 2011, str. 116).

Pfi realizaci tohoto procesu vychdzime:

e Zidentifikace potreby ziskdvani zaméstnancd
e 7z popisu a specifikace pracovniho mista,
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e ze zvazenialternativ — domaci zaméstnanec, zrusi jeho pracovniho mista nebo
rozdéleni prdce mezi ostatni pracovniky, pfijeti nového zaméstnance na do-
c¢asny pracovni pomeér, externi dodavatel prace nebo sluzby,

e 7 identifikace potenciondlnich zdrojd uchazecd — vnitini nebo vnéjsi zdroje,
kombinace obou postupl (Mértlova, 2014, str. 132).

5.2.1 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista

Charakteristika pracovniho mista je podstatna pro spravny vybérzameéstnanc(. Poten-
ciondlnimu uchazedi musi poskytnou pfesni poZadavky a podminky , redlny obraz o
misté a dalsi dllezité informace, které se pracovniho mista tykaj.

Mezi dllezité body popisu pracovniho mista patfi napfiklad:
e Néazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani.
e Rozhodujici typy pracovnich Ukoll a za co je pracovnik odpovédny.
e Misto vykonu prace.
e MoZnost vycviku a vzdélavani pfi vykonu prace.
e Pracovni podminky, zejména pracovni prostfedi a platové podminky.

vvvvvv

dujicich pozadavkd na pracovnika:
e Vzdélani a kvalifikace.
e Dovednosti a schopnosti.
e Pracovni zkuSenosti.
e (Charakteristiky osobnosti.

Pozadavk{ na pracovnika m(Ze byt mnoho najednou, pro lepsi orientaci je vhodné si
pozadavky roztfidit na nékolik skupin:
e Nezbytné — nelze z nich slevit, jsou podminkou zpUGsobilosti pracovnika pro
praci na obsazovaném misté).
e Z&douci — nejsou bezpodmine&né& nutné pro prijeti pracovnika na pracovni
misto, ale néjakym zpUlsobem prispivaji k dobrému vykonu prace.
e Vitané — nejsou bezpodminelné nutné pro vykon prace na pracovnim mistg,
ale zvysuji vyuzitelnost pracovnika v organizaci.
e QOkrajové — nejsou bezpodminecné nutné pro vykon prdce na pracovnim misté
aje snadno mozné je zajistit jinak (Koubek, 2015, str- 133 - 134).

.V nabidce zaméstnani se béZné uvadéji vsechny nezbytné poZadavky a vybrané
poZadavky Zadouci, popfipadé vitané. Pri pfedbézném vybéru vhodnych uchazeci

zpravidla rozhoduji nezbytné poZadavky, pfi vybéru nejvhodnéjsiho uchazece casto
rozhoduji nezbytné, Zddouci, vitané i okrajové poZadavky (Siky¥, 2016, str. 96).
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5.2.2 Volba metod ziskavani zameéstnancu

,Metoda ziskavani zaméstnanci je specificky postup osloveni a pfildkani potencional-
nich uchazecl o zaméstnani. Stanoveni vhodné metody ziskdvani zaméstnanci zavisi
na mnoha okolnostech.” (Sikyf, 2016, str. 97).

Napfiklad:
e Jaké pracovni misto se obsazuje.
e Zda se vyuzivaji vnitfni nebo vnéjsi zdroje zaméstnancy.
e Jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista.
e Jaka je aktudlIni situace na vnitfnim a vné&jsim trhu prace.
e Jaky je zdjem potencionéalnich uchazecl o zaméstnani.
e Jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel.
e Kolik ¢asu a penéz je k dispozici, apod. (Siky¥, 2016, str. 97).

V fadé pripadl se vyplati pouzit kombinaci nékolika metod ziskdvani zaméstnanctl jak
z vnitfnich tak z vnéjsich zdroja.

Tabulka 3: Co se pfi ziskavani zaméstnancl pouZiva

Inzerce na internetu, mistni ndsténce, vy-
vésce.

Zasilani nabidky elektronickou postou.
Doporuceni souc¢asného zaméstnance.
Pfimé osloveni vhodného zaméstnance
v podniku.

Inzerce na internetu, v tisku, rozhlase
nebo televizi.

Spoluprace s persondlnimi agenturami,
Ufady prace, Skolami.

Pfimé osloveni vhodného jedince mimo
organizaci.

Zdroj: zpracovano autorem ze zdroje (Siky¥, 2016, str. 97).

,Metod ziskavani pracovnik( je fada a organizace se obvykle neomezuji jen na nékte-
rou z nich, ale uzivaji vice moznosti.” (Koubek, 2015, str. 135):

e Uchazedi se nabizeji sami - Organizace mda dobrou povést jako zaméstnavatel,

ma dobré jméno znacky a spokojené zaméstnance apod.
o Vyhoda - Eliminuje naklady na inzerci, které nejsou obvykle malé.

o Nevyhoda - Uchazedi maji ¢asto nepfesnou prfedstavu o potfebdch or-

ganizace a jsou pro ni neupotrebitelni.

e Doporudenf souc¢asného pracovnika organizace - K ziskavani zaméstnancl na
zakladé doporuceni soucasného zamé&stnance organizace je potfeba vytvofit
informadcni pfedpoklady, aby pracovnici organizace védéli o uvolfovaném nebo
volném pracovnim misté.

o Vyhoda - Nizsi ndklady na ziskdvani zaméstnancl. Uchazedi byvaji zpra-
vidla vhodni jak odborng, tak svymi osobnostnimi charakteristikami.
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o Nevyhoda - Omezend moznost vybéru z vétsiho poctu uchazedd, ale i
nebezpedi vytvateni klik v organizacich.

Ptfimé osloveni vyhlédnutého jedince - Metoda klade urcité naroky na vsechny
vedouci pracovniky. VyZaduje od nich, aby sledovali, kdo je v urcitém oboru
dobry, md ndpady, stal se znadmym.

o Vyhoda - Lidé jsou zpravidla vhodni z hlediska odborného i osobnost-
niho profilu, metoda je operativni a usetfi se za drahé inzerovani nebo
sluzby komercnich zprostfedkovatelskych instituci.

o Nevyhoda - Moznost zhorseni vztahl s organizacemi. Pracovnik si vice
za¢ne uvédomovat svoji cenu a mize si zvySovat své naroky.

Vyvésky (v organizacii mimo ni) - Relativné nendroc¢né a levna metoda. Vyvésky
jsou vétSinou umistény na viditelnych mistech. Vyvéska by méla poskytnout
potencionalnimu uchazedi vSechny podstatné informace o pracovnim misté.

o Vyhoda - Nizsi ndklady, potencionalni uchazeci ziskavaji informace do-
statecné k tomu, aby sami posoudili, zda se o misto uchazet i nikoli.

o Nevyhoda - Informaci zaznamenaji vétSinou pouze lidé, ktefi se dosta-
nou k vyvésce a vSimnou si ji. Oslovuje jen omezeny pocet potenciondl-
nich uchazecq.

Letdky vklddané do postovnich schrdnek — prostfednicvtim dorucovateld,
specializovanych organizaci apod. jednd se o aktivnéjsi zpClsob ziskavani
zaméstnancl. Lidé jsou timto zpldsobem nuceni zaregistrovat nabidku
organizace.

o Vyhoda — jsou stejné jako u vyvések, ale dostanou se do rukou vice i
méné do rukou vSech rezidentl daného Gzemi.

o Nevyhoda — vhodnd spise pro ziskavani méné kvalitnich zameéstnancd.
Inzerce ve sdélovacich prostfedcich — nejroSifenéjsi metoda ziskavani
zaméstnancl, predevsim v tiskovindch, véetné odbornych periodik, rozhlas
nebo televize.

o Vyhoda — pomérné rychle se dostane k adresatovi, o volném misté se

dozvi mnohem vétsi mnozstvi lidi.

o Nevyhoda — cena inzerce (Renata Kocidnovd, 2010, str. 85).

Spoluprdce organizace se vzdéldvacimi organizacemi - pfimé spojeni
organizace se vzdéladvacimi institucemi. Rada organizaci provozuje nebo se
podili na provozu instituci pfipravujicich mladez na délnickd povolani, a
zajistuje tak prisun mladych manudlnich pracovnikd. Spoluprace se stfednimia
vysokymi Skolami opét usnadnuje ziskdvani mladych odbornik( prislusného
vzdélani.

o Vyhoda — sSkola déld vétSinou sama predvybér vhodnych kandidatg,

Skoly majiinformace o profilu a schopnostech studenta.

o Nevyhoda - sezénost nastupu absolventd a nemoznost operativné
obsazovat pracovni mista v priibéhu celého roku.

Spoluprdce s odbory a vyuZivdni jejich informacniho systému — v zemich
s dobrou organizaci odborovych svazd a dlouhou odborovou tradici organizace
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vyuzivaji k ziskdvani zaméstnancl pravé odbory. Podminkou je aby mél
pFislusny odborovy svaz vlastni informadni systém a fungujici spojeni na své
¢leny, véetné& momentainé nezameéstnanych.

o Vyhoda — udrzuji se dobré vztahy mezi organizaci a odbory, zajistuje, Ze
bude mit uchazed pozadovanou kvalifikaci a znalosti.

o Nevyhodou — omezené mnozstvi vybéru.

Spoluprdce s Ufady prace — Urady prdce slouzi nejen osobam hledajici
zaméstnani, ale i organizacim hledajici pracovniky a to za velmi vhodnych
podminek. Lze tedy organizacim doporucovat, aby této moznosti vyuzivali.

o Vyhoda — metoda je velmi levnd, Ufady zprostfedkovavaji zaméstnani
naprosto bezplatné jak pro uchazele tak pro zamé&stnavatele.

o Nevyhoda — omezeny vybér, do znacné miry jde o osoby s niZsi
kvalifikaci nebo z néjakého dlvodu jinak obtizné umistiteIné osoby.

Inzerovdni na internetu — v soulasné dobé existuje fada emailovych i
internetovych adres, na néZ mohou organizace umistit svou nabidku
zaméstnani, tyto adresy a weby slouzi i potencionalnim uchazecldm o préaci.

o Vyhoda — nizkd cena, operativnosti moznost uvést detailnéjsiinformace
0 organizaci, pracovnim misté, pracovnich podminkdch a poZadavcich
na pracovnika (Renata Kocidnova, 2010, str. 86).

o Nevyhoda - nezahrnuje vsSechny kategorie pracvnikl nebo je
nezahrnuje stejnou mirou

Vyuzivani sluzeb komerénich zprostfedkovateld — komeréni agentury nabizeji
nejen ziskdvani pracovnik(, ale i jejich vybér, ¢i spiSe predvybér.

o Vyhoda — dobré komeréni zprostfedkovatelny mivaji dobré znalosti trhu
prace a v nékterych pripadech i vlastni databdze potenciondiné
vhodnych jedinc(.

o Nevyhoda — zpravidla jde o velmi drahy zp(sob, komercni instituce se
snazi maximalizovat své zisky (Koubek, 2015, str. 135 — 140, Martin Sikyfr,
2016, str. 97-98, Renata Kocidnovd, 2010, str. 85-86).

5.3 Dokumenty poZadované od uchazeci o zaméstnani

Dokumenty, které spolec¢nost mize od uchazecle pozadovat nejen k predvybéru ale i

ke konecnému vybéru. Zalezi ovéem na tom, jakou vahu jim spoleénost dava.

Dokumenty dokladaji dosazené vzdélani, praxi uchazece, jeho dovednosti a i zdatnost
zpracovani pisemnosti, jazykové znalosti apod.

Dokumenty mohou byt:

Zivotopis,

zadost o zaméstnani,

osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani,
kopie vysvédceni, diplom(, certifikatd,
pracovni posudky,

reference (Siky¥, 2016, str. 99).
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5.3.1 Zivotopisy uchazeé&l o zaméstnani

Zivotopis patfi rozhodné mezi nej¢astéji pozadovany dokument od uchazede. Spoleé&-
nosti poskytuje zakladni a kli¢ové Udaje a charakteristiky uchazece, podle kterych
mUze spolecnost posoudit jeho predpoklddanou zplsobilost k vykonavani prace.

Obrazek 2: Priklad struktury Zivotopisu

ZIVOTOPIS

Zékladni osobni Gdaje

Jméno, pfijment, titul

Adresa, telefon, email

Udaje o obsazeném vzd&lani

Od (mésic/rok) do (mésic/rok)

Skola, obor, zplsob ukonceni

Udaje o dosavadni praxi

Od (mésic/rok) do (mésic/rok)

Zameéstnavatel, pracovni misto, pracovni napln
Udaje o specifickych znalostech a dovednostech
Jazyky, pocitace, fidi¢ské opravnéni apod.
Datum a podpis

Zdroj: (Siky¥, 2016, str. 99).

Zivotopis uchazece mlze mit t¥i formy:
1. Volny Zivotopis, jehoz forma a struktura zavisi pouze na uchazedci.
2. Polo-strukturovany Zivotopis, jehoz forma a struktura je obecné formovana.
3. Strukturovany Zivotopis, jehoz struktura a obsah maji detailni pokyny, které
musi uchaze& dodrzet (Koubek, 2015, str. 145).

,Zaméstnavatelé casto poZaduji strukturovany Zivotopis, kdy ocekavaji, Ze uchazedi
usporadaji Zivotopisné udaje logicky a chronologicky do urcitych celk(. Musime si vsak
uvédomit, Ze neexistuje Zadny univerzalni strukturovany Zivotopis, ktery by uchazeci
méli pouZivat.” ( Sikyt, 2016, str. 99).

5.3.2 Motivacni dopis

Motivacni dopis je dalsim dokumentem, ktery je od uchazecl ¢asto pozadovan. Velmi
c¢astym pozadavkem je motivalni dopis v anglickém, pfipadné jiném jazyce, kdy se
,OVeruji” jazykové dovednosti uchazece. Motivaéni dopis slouzi k feknéme vzbuzeni
pozornosti spolecnosti. Uchazec¢ piSe pro¢ je pravé on vhodny pro nabizenou pozici,
jaky je,co mize spolecnosti nabidnout a co od ni oekdva. Rozhodné nenidobré v mo-
tivaénim (aniv zddném jiném dokumentu) uvadét nepravdivé informace, pfechvalovat
se a podobné.

Zdroj: (Kocidnovad, 2010, str. 100).
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5.3.3 Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani

Dotazniky organizace pro uchazece o zamé&stnani se stavaji velice oblibenym doku-
mentem, které jsou pozadovany. Na jejich zdkladé Ize opét |épe charakterizovat vhod-
nost kandidata k vykonu prace. Z praxe je zndmo, ze se pouzivaji dva typy dotaznik{.
Prvnim typem je jednoduchy dotaznik, kde uchazec odpovida na jednoduché otazky,
respektive odpovédi na tyto otazky jsou vétSinou ano / ne a podobné jednoduchého
stylu a pouzivaji se predevsim pro délnické pozice. Druhym typem dotaznikd jsou na-
opak dotazniky rozsahlé, kde uchazec odpovidd delsimi odpovédmi, které jsou roz-
sahlé a vyjadfuji jeho myslenky, postoje, ndzory apod., a tyto dotazniky jsou vétSinou
sméfovany k manazerskym a vedoucim pozicim.

Zdroj: (Koubek, 2015, str. 143).

5.3.4 Osobni iidaje uchazecii o zaméstnani

Tim, Ze si spolec¢nost 74ddé od uchazell dokumenty, dostavaji se jim do rukou osobni
Udaje a dalsi informace o uchazedi. Spole¢nost je mlZe pouzivat pouze pro Ucely
vybérového fizenf a fidit se prislusnymi Zdkony o ochrané osobnich Gdajd.

Tyto informace slouZzi k:

e K identifikaci a kontaktovani uchazecd o zaméstnani — napriklad jméno, pfi-
jmeni, titul, adresa, telefon, email.

e K posouzeni zplsobilosti uchazecd o zaméstnani — vykonavani pozadované
prace, napriklad dosazené vzdélani, dosavadni vzdélani, dosavadni praxe, spe-
cifické znalosti apod.

e K plnéni povinnosti stanovenych zvladstnim pravnim prfedpisem — napfiklad
statni ob¢anstvi uchazece apod. (Sikyf, 2016, str. 100).

5.4 Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani je zpravidla prvni dlvod, pro¢ spolu potencionaini zaméstnanec
a zaméstnavatel zacnou komunikovat. Nejen ze je dlleZity dojem uchazece, ale samo-
zfejmeé i spole¢nosti. Aby byla nabidka prace efektivni, je potfeba jeji spravna formu-
lace, kterd ma zajistit osloveni spravnych kandidatl a nasledné vybér téch nejlepsich
uchazecl. Nabidka musiuchazedi poskytnoutty nejprfesnéjsiinformace o pozicia pod-
minkach vykonavané prace, o odmeéng, benefitech a dalsSich skutec¢nostech tykajicich
se nabidky. Spole¢nost ma povinnost se déle fidit zdkonikem préace, kde jsou pod-
minky formulace nabidky zaméstnani definovany a spole&nosti se jimi musi fidit.
Zdroj: (Sikyt, 2016, str. 100).

JZpbracovava se na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista a pfihliZi i k tomu,
zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsich zdrojd, k obtiznosti ziskani daného
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typu pracovnikl, k jejich socidlnimu profilu, k volbé metody ziskdvani pracovnik( i
k volbé dokumentt a informaci poZzadovanych od uchazece.” (Koubek, 2015, str. 147).

Inzerat, ktery ma byt efektivni, se musi drzet urlitych zdsad:

1. Inzerdt by mé&l obsahovat nésledujici skute¢nosti:

- Nézev prace (pracovniho mista, zamé&stnani).

- Strucny popis prace a charakteristiku ¢innosti organizace.

- Misto, kde se bude prace vykondvat.

- Ndazev a adresu organizace.

- Pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dalsi schopnosti a vlastnosti ucha-
zece.

- Pracovnipodminky, tj. mzda/plat, ostatniodmény a vyhody, pracovni doba, pra-
covnirezim apod.

- MozZnosti dalstho vzdélavani a rozvoje vibec.

-  Dokumenty pozadované od uchazece o zaméstnani.

- Pokyn pro uchazece, jak, kde a dokdy by se mél o zaméstndni uchazet, popfi-
padé se o ném bliZe informovat.

2. Inzerdt by mél byt zaddn do vhodného sdélovaciho prostiedku, tedy do mist-
nich nebo celostatnich sdélovacich prostfedk(, do odbornych ¢asopist apod.

3. Mé&la by byt zvolena osvédcdend forma inzerdtu, vietné jeho velikosti, typu
pisma, umisténi na strance, mél by byt zvolen vhodny datum uvefejnéni inze-
rétu apod.

4. OQOrganizace by si méla vést zdznamy o svych inzeratech.

o

Organizace by méla analyzovat efektivnhost inzerovani.
6. Odmitnuti uchazedi by méli byt véas a slusnym zplsobem informovéni.
(Koubek, 2015, str. 148-149).

5.4.1 Skutecnosti obsazené v nabidce zaméstnani

Spravny a efektivni inzerat by mél obsahovat urcité body. Tyto skutecnosti jsou cha-
rakteristické:

e Nézev préace (pracovniho mista) — rozhoduje o Uspéchu nabidky zaméstnani,
upoutdvad pozornost, poskytne informaci o pfedpoklddané povaze, pozadav-
cich a podminkdch prace a oslovi jak muze tak i Zeny.

e Charakteristika prdce a organizace — doplfiuje ndzev prace, informuje o povaze
prace a ¢innosti organizace.

e Misto vykonu prace — uvadi se v pfipadé, Ze neni totoZné se sidlem organizace.

e PoZadavky na zaméstnance — popisuji nezbytné i jiné pozadavky na zamé&st-
nance.

e Podminky vykonu prace — podminky predpoklddaného pracovnépravniho
vztahu, zejména pracovni podminky a podminky odmeénovani.

e Dokumenty pozadované od uchazecl — Zivotopisy, motivacni dopisy apod.
(SikyF, 2016, str 101-102).
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5.4.2 Uveiejnéni nabidky zaméstnani

Uverejnéni nabidky prace zavisi na tom, jakou metodu vybéru zaméstnancl si spolec-
nost zvolila. Pokud si zvolila osloveni pres své webové stranky, nabidku uvefejni na
svych webovych strdnkéch, pokud zvolila vybér z internich zdroj{, nabidka bude napfi-
klad vyvéSena na nasténce apod.

5.5 Piedbézny vybér vhodnych uchazeci o zaméstnani

Predbézny vybér vhodnych uchazedl o zaméstnani spolecnosti zpravidla provadi na
zakladé prijatych Zivotopisd a dalsich vyzadanych dokument(. Napfiklad pokud své
nabidky prace nabizi na pracovnich portalech, je b&zné, Ze uchazec odesild automa-
tickou odpovéd se svym Zivotopisem pfipadné motivacnim dopisem. VSechny tyto od-

poveédi jsou spolecnosti zpracovany a je vybran nizsi okruh vhodnych uchazecd, ktefi
jsou pak pozvani napfiklad na pohovor.

VSechny ziskané informace porovnadvame s nezbytnymi pozadavky na zaméstnance a
odpoviddme na nasledujici otadzky:

e Jakého nejvyssiho vzdélani uchazec dosahl?

e Jaké Skoly a obory uchazed studoval?

e Kde uchazec pracoval?

e Jaké Cinnosti uchaze& vykonaval?

e Jaké znalosti a dovednosti si uchaze& osvojil?

Vysledkem je rozdélenf potenciondlnich uchazecl o zaméstnani do dvou skupin:
e Vhodniuchazedi — idedlné 5 az 10 uchazecd, ktefi splnuji nezbytné pozadavky
na zameéstnance.
e Nevhodni uchazeci — ostatni uchazedi, ktefi nespliiuji pozadavky. VSem zasi-
ldme zdvofily odmitavy dopis s podékovanim za jejich zdjem o nabizené pra-
covni misto (Sikyf, 2016, str. 103).

6 VYBER PRACOVNIKU

Vybérem pracovnik( se spolec¢nost dostadva pomalu do findle. Jejim Ukolem je vybrat
z uchazedd, kteri prosli celym procesem ty nejlepsi a nejvhodnéjsi. Je potreba aby
uchazed splnoval nejen pozadavky spolecnosti a byt zplsobilost prace ale i vhodné
vystupovani a chovani kvili mezilidskym vztahOm ve spolecnosti. Musi byt ochoten
respektovat své nové kolegy, byt ochotny s nimi spolupracovat a navdzat s nimi dobré
vztahy (Koubek, 2015, str. 166).

6.1 Kritéria vybéru

Kritéria vybéru zaméstnancl jsou pozadavky spolecnosti, kterd je povazuje za ne-
zbytné pro vykon nabizené prace. Spolec¢nost tyto pozadavky formuluje na zdkladé
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analyzy pracovniho mista a dale dle zvladstnich predpisl. Proto aby byl zaméstnanec
vhodny i z dlouhodobého hlediska, mél by splfiovat odbornou zpdsobilost a mit jakysi
potencial pro odborny rist a funk&ni postup v organizaci (Sikyf, 2016, str. 104).

6.2 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybéru zaméstnancl jsou metody, které slouZi jako pomoc spolecnosti s vy-
bérem nejvhodnéjsiho zaméstnance. Je jich nékolik ale nelze Fici, ktera je nejlepsinebo
nejhorsi, zpravidla nejlepsi byva kombinace nékolika metod. Metody si spole¢nost vy-
bird sama na zdkladé pozadavkd, které obsazované misto pozaduje (Kocidnova, 2010,
str. 98).

Mezi béZzné pouzivané metody vybéru patfi:
e Hodnoceni zivotopisy,
e vybérovy pohovor,
e testovaniuchazedy,
e 3assessment centre,
e zkoumani referenci (Siky¥, 2016, str. 105).

,Mezi metody vybéru je zahrnovano i pfijeti pracovnika na zkusebni dobu.” (Kocidnova,
2010, str. 98).

6.2.1 Hodnoceni Zivotopisu

Zivotopis jako takovy je pravé jeden z nej¢astéji pozadovanych dokument( od ucha-
zecl a praveé proto i jeho hodnoceni patfi mezi nej¢astéji pouzivané metody vybéru
uchazec. Mlze slouZit pouze pro pfedvybér ale také pro findIni vybé&r uchazed&d. Zivo-
topis jako dokument poskytuje spole&nosti spoustu podstatnych informaci, diky kte-
rym midze spolecnost dobfe identifikovat kvality uchazece. Ve vétsiné spole¢nosti ale
slouzi k predvybéru uchazecl — spolec¢nost vyhodnoti podle zivotopisl vhodné kandi-
daty a zve si je do dalSich kol, nej¢astéji k vybérovému pohovoru, ktery slouzi k ovéreni
¢i doplnéniinformaci ze Zivotopisu.

Zdroj: (Sikyt, 2016, str. 105).

6.2.2Vybérovy pohovor

,Vybérovy pohovor ¢i také rozhovor je nejpouzivanéjsia podle nazoru rozhodujici vét-
siny teoretikl i praktik( nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikl. Aby vsak
byl nejlepsi metodu vybéru pracovnikl, musi byt také dobre pfipraven. Kromé obec-
ného cile posoudit pracovni zplsobilost uchazece pro obsazované pracovnim misto
ma tfi hlavni cile:

e Ziskat dostatecné a hlubsiinformace o uchazeci,

e poskytnout uchazediinformace o organizaci a praci v ni,

e posoudit osobnost uchazece.” (Koubek, 2015, str 179).
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Obrazek 3: Postup vybérového pohovoru

» Uchazec zdvofrile uvitame, pfivitame, projdeme planovany program pohovoru,
hlavni cil, jednotlivé body a pfedpokladany ¢as.

4 r 4
Pred Stavenl » Uchazece seznamime s icelem obsazeni volného pracovniho mista a

- informujeme jej o podminkach prace a zaméstnani v organizaci.
zaméstnavatele

» Uchazeci umoZnime predstavit se, prokazat schopnosti a motivaci uchazetse o
zaméstnani v organizaci. zpravidla jej vyzveme, aby stru¢né prezentoval vlastni
Zivotopis.

+ Napliiujeme ucel vybérového pohovoru, kdy ovéfujeme a dopliiujeme
rozhodujici idaje o uchazedi, posuzujeme zpulsobilost, chovania motivaci,
zjistujeme jeho pfedstavu o podminkach prace a zaméstnani. sou¢asné
odpovidame uchazecina jeho otdzky aby jsme mu poskytli moZnost ziskat
dostatek informaci pro to, aby se rozhodnul.

» S uchaze¢em dohodneme dalsi postup, podékujeme mu a rozloucime se.
pfedevsim dohodneme zpisob a termin informovani uchazede o vysledku
vybérového fizeni.

Zdroj: zpracovano autorem ze zdroje: (Siky¥, 2016, str. 107).

Priklady otdzek vybérového pohovoru:
a) Otdzky zamé&fené na zpUsobilost uchazede vykondavat poZzadovanou praci:

o Covas pfivedlo ke studiu na vysoké skole?
Co vdm dala absolvovand praxe na skole?
Jakou préci jste vykondval/a v pfedchozim zamé&stnani?
Jaké mate zkusenosti s fizenim a vedenim lidi?
Jaké jsou vaSe jazykové znalosti?
Jakych Uspéchd jste v praci doséahl/a?

o Cosevadm v praci nepodafilo?

b) Otdzky zamé&rené na znalost prace zamé&stnavatele, osobnost a motivaci ucha-

O O O O O

Co vite o nasi organizaci?
Jakou mate predstavu o praci u nas?
Jaky druh prace vas nejvice uspokojuje?
S jakymi lidmi se vdm nejlépe spolupracuje?
Jak dlouho u nas chcete pracovat?
Co vas motivuje k praci?
o Jaka myslite, Ze bude vase pracovni napli?
c) Otéazky zaméfené na predstavu uchazeée o podminkéch préce a zamé&stnanf:
o Co provas znamenéa kariéra?
o Co oclekdvate od zaméstndni u nas?
o Jak ddlezity je pro vas odborny rozvoj?
o Jakou mate predstavu o mzdé&?
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Tyto otdzky a odpovédi na né slouzi k ovéreni a doplnéni idajl o uchazedi pro
konecné rozhodovani o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece.

Jako idedlni misto, kde tyto otdzky pokladat, tedy kde realizovat vybé&rovy pohovor,
jsou reprezentativni prostory organizace, vétsinou pfimo v sidle spolecnosti. I[dedlnim
¢asem je urcity Casovy Usek v priibéhu pracovni doby v délce 30 az 90 minut.
Dllezitou soucasti pripravy je pfiprava hodnotitell, manazerd a personalist(, tedy
téch, kte¥f budou p¥itomni u pohovoru (Sikyt, 2016, str. 107-108).

6.2.3 Testovani uchazecu o zaméstnani

Testovani uchazecl o zaméstnani, tedy testy pracovni zplsobilosti tvori soubor riz-
nych testl zamérenych na rlizné schopnosti a dovednosti uchazece. VSeobecné jsou
testy zpUsobilosti povazovany za doplrnkovy néstroj vybéru zaméstnanca.

e Testy inteligence: UmoZiuji prozkoumat a posoudit dusevni schopnosti ucha-
zeCd. Odhaluji individudIni rozdily v intelektudinich schopnostech uchazecd.
Provérfuji verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo kratko-
dobou pamét uchazeca.

e Testy osobnosti: Umozniuji prozkoumat a posoudit charakteristiky osobnosti
uchazecl nezbytné pro vykon pozadované prace. Testovani probihad formou
dotaznikd, kdy z odpovédi vyplyvaji jak dil¢i charakteristiky, tak celkova struk-
tura osobnosti uchazece.

e Testy schopnosti: UmoZziuji prozkoumat a posoudit specifické znalosti a do-
vednosti uchazecl nezbytné pro vykon pozadované prace. Testovani probiha
formou modelovych situaci.

Testovani uchazecl o zaméstnani ndm mze pomoci ve zjistovani doplnujicich infor-
maci, nelze vSak jednoznacné fici, Ze by testy jednoznacné urcovali Uspé&snost ucha-
zeCl. Testy ndm slouzi k porovnani vysledkl dalsich metod, tedy hodnoceni Zivotopisu,
vybérového pohovoru a ostatnich metod. Testy by mél vzdy vyhodnocovat kvalifiko-
vany psycholog (Sikyf, 2016, str. 108 - 109).

6.2.4 Assessment centre

Assessment centre (AC) je metoda, kterd se da pouzit i jako vzdé&lavani a hodnocenf
zaméstnancl. Umoznuje posoudit pracovni vykon a rozvojovy potencial zaméstnancd
a je ¢asto pouzivana.

LPouZiti AC jako metody vybéru zaméstnanci je obvykle zaloZeno na zkoumani a po-
suzovani vysledkl préace a chovani uchazecl pfi skupinovém i individudinim resenf
modelovych Ukold a pfipadovych studii.” (Siky¥, 2016, 109).

V AC prokazuji uchazeci svou odbornou zplsobilosti rozvojovy potencidl pro odborny
rozvoj a funkéni postup. Redenf rlznych Ukol{, p¥ipadovych studif a simulaci ur&itych
funkci je ¢asto doplfiovdno pohovory nebo testy. Konaji se zpravidla mimo bézné pra-
covisté, neni viak vyjimkou, Ze firmy, které AC pouzivaji b&zné&, maji uréené prostory
pfimo ve svych organizacich, a trvaji bézné 1 az 2 dva dny. Skupina uchazeci se sklada
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vétsinou z 8 az 10 jedincd, ktefi jsou hodnoceni pomoci internich ¢i externich hodno-
titelG (5 az 7 personalistl, psychologl nebo manazerd). Nevyhodou AC jsou ale vysoké
naklady na pfipravu a realizaci. (Siky¥, 2016, str. 109).

7 PRIJIMANIi ZAMESTNANCU

Prijimanizaméstnancl je posledni etapou celkového vybéru a ziskdvani zaméstnancd.
Prijimani probihd po tom, co spolec¢nost oslovi, vybere a ozndmi sv{j vybér vybranému
uchazedi.

Proto, aby mohl zaméstnavatel obsadit nové pracovni misto, pfipadné obsadit pra-
covni misto po odchodu prfedchoziho zameéstnance, musi se fidit zdkonikem prace a
jednat v zakladnim pracovnépravnim vztahu, to znamena:

e Zaméstnanec v pracovnim pomeéru, ktery je pfijat na zakladé pracovni
smlouvy, kterd se uzaviena na dobu neurcitou, popfipadé na dobu urcitou a to
v rozsahu stanovené pracovni doby, coz je zpravidla 40 hodin tydné nebo na-
pfiklad kratsi pracovni dobu, tedy 20 hodin tydné.

e Zaméstnanec pfijaty na zadkladé dohody o pracovni ¢innosti, kterd predstavuje
rozsah pracovni doby v prdmeéru polovi¢ni stanovené tydenni pracovni doby a
to po celou dobu, na kterou byla dohoda uzaviena, nesmi vSak ro¢né prekrodit
300 hodin v kalend&fnim roce (Siky¥, 2016, str. 110-111).

Tak, jak je vySe uvedeno, pracovni misto a jeho obsazeni se musi fidit zdkonem a
dodrZovat pracovnépravni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Mezi

vvvvvv

samozrejmeé ndsledné podepsani pracovni smlouvy, pfipadné jiného dokumentu, na
jehoz zdkladé bude pracovnik pro organizaci vykonavat praci.

V prlbéhu vypracovavani pracovni smlouvy by mél mit pfijimany zaméstnanec
moznost konzultovat s organizaci jeji obsah a nalezitosti. Smlouva musi dodrZzovat
prava a povinnosti obou stran, mezi néz pravé patfiiinformovanost a souhlas

s obsahem smlouvy ze strany zaméstnance (Koubek, 2015, str. 189).

7.1 Pracovni pomér a pracovni smlouva

Pracovni pomér je zakladnim pracovnépravnim vztahem mezi zaméstnancem a za-
meéstnavatelem, ktery vznikd podepsanim pracovni smlouvy obéma stranami.

7.1.1 Zalozeni a vznik pracovniho poméru

Zakladem pracovniho pomeéru je pracovni smlouva, kterd se sjednava mezi zameéstna-
vatelem a zaméstnancem. Smlouva vznikd dnem, ktery byl sjedndn ve smlouvé jako
den nastupu do prace.

Dalsi mozZny vznik pracovniho poméru je jmenovani na vedouci pracovni misto a
vznikd dnem, ktery je uvedeny jako den jmenovani na pracovni misto vedouciho za-
méstnance.
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Proto, aby mohl zaméstnavatel vytvorit pracovni smlouvu, miZe od zameéstnance vy-
zadovat jeho osobnilddaje. Smito byt ale pouze Udaje souvisejici bezprostfedné s uza-
vienim pracovni smlouvy. Dale je zamé&stnavatel povinen zaméstnance informovat o
jeho pravech a povinnostech, o podminkach a dalSich skuteénostech spojenych s pra-
covnim mistem a pracovni smlouvou (Siky¥, 2016, str. 111).

7.1.2 Nalezitosti pracovni smiouvy

Pracovni smlouva musi obsahovat:

e Druh prdce — vymezuje okruh pracovnich Gkold.

e Misto vykonu prdce — vymezuje pracovisté, popfipadé jiné dohodnuté misto, na
kterém zaméstnanec vykondvat sjednanou praci.

e Den néastupu do prace — urcuje den vzniku pracovniho poméru, od tohoto dne
zaméstnavatel i zaméstnanec uplatiuji prdva a povinnosti vyplyvajici z pra-
covni smlouvy.

Toto jsou takzvané podstatné nalezitosti pracovni smlouvy, bez ktery je pracovni
smlouva neplatna. Pracovni smlouva mUZe obsahovat i dalsi néleZitosti, které nejsou
v rozporu se zdkonikem a jsou ujednany se souhlasem obou stran, mCGZe to byt napfi-
klad zkusebni doba, doba trvani pracovniho pomeéru, kratsi pracovni doba apod.
Pracovni smlouva musi byt uzaviend v pisemné podobé a to ve dvou vyhotovenich,
tedy kazda strana musi byt jedno své vyhotoveni (Sikyt, 2016, str. 112).

7.1.3 Trvani pracovniho poméru

Trvani pracovniho pomeéru mizZe trvat po dobu urcitou, ¢i neurcitou. Vétsinou spolec-
nosti nejdfive v pracovni smlouvé uvedou dobu urcitou, naptiklad na 1 rok, poté se
zaméstnanci doba upravi formou dodatku ke smlouvé na dobu neurditou.

7.1.4Zmény pracovniho poméru

Veskeré zmény pracovniho poméru musi byt po domluvé zaméstnavatele a zamést-
nance a musi byt pisemné formulovany jako dodatek ke smlouvé. Zddné zmény nesmf
zaméstnavatel provaddét bez souhlasu zaméstnance.

7.1.5 Skonceni pracovniho poméru

Skonceni pracovniho poméru se stejné jako jeho vznik, pribéh i zmény ridi zakonikem
prace. Lze jej tedy ukoncit pouze takto:

e Rozvazani pracovniho poméru — na zakladé pravniho jednani smluvnich stran,
tedy dvoustrannym pravnim jedndanim tedy dohodou, nebo jednostrannym
pravnim jedndnim, tedy vypovédi, okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zku-
Sebni dobé.

e Pravniuddlost — napfiklad uplynutisjednané doby pracovniho poméru na dobu
urcitou, uplynutim doby, na které bylo vystaveno pracovni povoleni, smrti za-
méstnance nebo zaméstnavatele, apod.
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e Soudnirozhodnuti — napfiklad dnem, kterym ma koncit pobyt cizinci nebo fy-
zické osoby bez statni piislusnosti na Uzemi CR podle vykonavatelného roz-
sudku o zruseni pobytu, nebo dnem vyho&t&ni z CR (Siky¥, 2016, str. 112-113).

7.1.6 Shrnuti

Prijimani zaméstnancd je tedy velmi formalni zaleZitosti a posledni ¢innosti pfedché-
zejici samotnému vykonu prace nového zaméstnance. Jde pfedevsSim o tvorbu pra-
covni smlouvy, kterd ma své nélezitosti, o informovanosti obou stran o jejich pravech
a povinnostech a ustanoveni vSech pracovnich podminek.

Nasledné po uzavieni smlouvy je nezbytné zafazeni zaméstnance do personalni evi-
dence organizace.To slouzi k ndsledné orientaci personalniho oddélenia moZnosti tak
na zakladé zafazenych informaci plnit zakonem dané povinnosti zaméstnavatele jako
napfiklad platba dani a zdravotniho a socidlniho zabezpecleni. Obvykle se jedna o po-
fizeni osobni karty &i jiného nosice s nezbytnymiinformacemi o zaméstnanci, mzdovy
list, evidendni list dlchodového zabezpedeni, prlkaz zaméstnance apod. Novy za-
meéstnavatel by si mél pfevzit zdpocltovy list zaméstnance od byvalého zaméstnava-
tele, a do 8 dnl podal prihlasku k socidIinimu a zdravotnimu pojisténi.

V poslednitadé by mél byt zaméstnanec uveden na pracovisté, kde mu at uz persona-
lista nebo pfidéleny stavajici zaméstnanec. Odpovidajici osoba nového zaméstnance
uvede na jeho pracovni misto, seznami ho s novym kolektivem, ukdze pracovni napln,
misto vykonu apod. (Kocidnova, 2010, str. 129-130).

8 ADAPTACE ZAMESTNANCE

Adaptace zaméstnance pfichdzina fadu ve chvili, kdy spole¢nost zaméstnance vybrala
a hlavné pfijala do zaméstnani. Jde o proces, kdy se novy zaméstnanec seznamuje
s novym pracovnim mistem, s novymi kolegy, s novym prostfedim a dalsimi vlivy okoli
nové prace. Adaptace zavisi jak na zaméstnanci, na jeho osobnosti i na jeho profesni
drovnia zkuSenostech, tak i na zaméstnavateli, respektive na kolektivu, se kterym novy
zaméstnanec zadind pracovat.

8.1 Realizace adaptacniho programu

Adaptace formalni, tedy pomoci adaptaéniho programu musi zabezpedit informovani,
odborné zapracovani a socidlni za¢lenéni nového zaméstnance.

e Informovéni zaméstnance — podstatné informace o organizaci pro vykon prace
na pracovnim misté&, tedy o cilech, zdsadach a postupech organizace, o povaze,
pozadavcich a podminkach, o pracovnim Fadu, pfedpisech, o systému hodno-
ceni a odménovani, moZznostech vzdélavani a rozvoje apod. Informovani za-
meéstnance ma na starosti zpUsobily a znaly zaméstnanec firmy Ustni formou,
pfipadné organizace vytvareji takzvané orientacni brozury.

e Qdborné zapracovani — prfedstavuje schopnost nového zaméstnance co nej-
rychleji zvyknout si na podminky a pozZzadavky pracovniho mista a organizace,
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proto, aby mohl svou préaci vykondvat co nejdfive bez jakychkoli chyb. S odbor-
nym zapracovanim novému zameéstnanci pomdze opét odborny zaméstnanec
a to bud na pracovisti nebo mimo néj.

Socidlni za¢lenénf — zvyknuti nového zaméstnance na socialni vztahy v organi-
zaci, zaclenéni do kolektivu, pfekonani studu, nejistoty apod. Socialni zaclenéni
je predevsim na samotném zameéstnanci, samoziejmé mu s tim mGZe ale nejen
cely kolektiv ale napfiklad jeho nadfizeny nebo manaZer pomoci.

Adaptacni program obvykle za¢ind dnem néastupu na pracovni misto a koné&i rozhod-
nutim manazera napfiklad po skonceni zkusebni doby. Soucasti adapta¢niho pro-
gramu je také hodnoceni nového zaméstnance, jeho schopnost adaptovat se mGze
manazerovi poskytnou dalsi informace o jeho povaze a schopnostech, jde o formalni
i neformalni hodnoceni.

Formalni hodnoceni se uskute¢fiuje ke konci programu a je jakymsi vysled-
kem pro manazera. Své dojmy manazer s novym zameéstnancem konzultuje,

v pfipadé potrfeby navrhne feseni problémd ¢i nedostatkd.

Neformalni hodnoceni probihd v pribéhu adaptacniho programu, a slouzi k co
nejlepsim vysledklm formalniho hodnoceni. ManaZer totiz novému zamést-
nanci v pribéhu adaptacniho programu radi, poméha a vede ho k co nejlepsi
adaptaci a snazi se predchéazet, pfipadné fesit vzniklé nedostatky ¢i problémy.

Spravna adaptace je klic¢em k spokojenému zaméstnanci, tedy i k vykonnému a spo-
lehlivému zaméstnanci, ktery bude svou praci odvadét dle pozadavk( organizace
(Siky¥, 2016, str. 115 - 116).
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9 BMW AG - Bayerische Motoren Werke

BMW GROUP je automobilova spole&nost, kterd se zabyva predevsim vyrobou osob-
nich automobill znacky BMW, MINI a Rolls Royce. Sidlo této spolec¢nosti se nachazi v
Mnichové spolecné s oficidlnim muzeem BMW a tovarnou, kde se vyrdbi urcité modely
automobill. Spole¢nost vlastni 30 vyrobnich a montdznich zavodd ve 14 zemich, ma
prodejni zastoupeni ve vice nez 140 zemich a zaméstnava pfiblizné 116 400 zamést-
nancy.

Existuje nékolik spole¢nosti, které maji moznost nejen v CR vozy BMW, MINI a Rolls
Royce prodéavat jako autorizovani prodejci. V CR m& BMW zastoupeni spole¢nosti Invelt
s.r.o., kterd se fadi mezi nejstarsi, nejvétsi prodejce BMW AG v CR, dal3imijsou napriklad
CarTec Group s.r.o., Renocar, atd.

10 INVELT S.R.O.

Spole¢nost Invelt s.r.o. patf k nejstarsim partnerdm BMW v Ceské republice. Zabyva se
prodejem novychiojetych vozd BMW, MINI a Rolls — Royce a motocykl{, jejich servisem
a prodejem dopliikového sortimentu a sluzeb.

Spolecnost Invelt pdsobi na ¢eském trhu déle neZ 25 let a za tuto dobu si vybudovala
pFedni pozici s 25% trznim podilem na trhu. Radi se mezi §picky, nejen diky kvalité po-
skytovanych sluzeb a velikosti prodejnich ploch (Invelt s.r.o.).

10.1 Historie spolecnosti

Spole¢nost Invelt s pdvodnim ndzvem Invelt — car byla zaloZzena v roce 1992. V |été
roku 1922 byla podepsana smlouva s BMW AG Mnichov a Invelt — car se stala historicky
prvnim oficidlnim dealerem voz{ BMW v CR. Invelt — car pGsobil v Plzni a v roce 1993
byl zahdjen prodej a servis v novém autosalonu.

Vedle spole¢nosti Invelt — car v roce 1993 vznikla spole¢nost AuTec v Praze, kterd byla
v roce 2007 na svém vrcholu. V roce 2009 doslo ke spojeni AuTecu a Invelt — car.
Spojenim téchto dvou spole&nosti ziskdva spole&nost Invelt s.r.o., dalsi pobocku
v Praze a je jednim z nejvétsich dealerd BMW (Invelt s.r.0.).

10.2 Pobocky a jejich struktura

Invelt disponuje dvéma pobolkami. Disponuje se kompletnim portfoliem BMW AG a
vyhradnim zastoupenim znacky ALPINA. Nabizi showroomy o celkové plose 4.500 m?
v Praze a Plzni a pohotovostnim servisem a nadstandardnimi sluzbami.

Firma Invelt ma v Cele generdlniho feditele, pana Jifiho Jirovce, a ddle se ¢leni na né-
kolik sekci, které se 1isi podle pobocek. (Invelt s.r.o., 2019).
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Tabulka 4: VVyvoj pocltu zaméstnancil v letech 1993 - 2018

1993 30
1998 50
2007 150
2009 (spojeni AuTec a Invelt — car) 150
2018 180

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019).

10.2.1 Invelt Praha

Invelt Praha nabizi showroom voz( i motocyklQ, servis BMW, MINI a ALPINA a servis mo-
tocykll. Prazskd pobocka sidli v ulici Jeremidsova na Praze 5 — Stoddlky, a je svym za-
kaznikdm k dispozici od pondéli do soboty (Invelt s.r.o., 2019).

10.2.2 Invelt Plzen

Invelt Plzen nabizi stejné jako Praha showroom a dale servis BMW. Sidli v ulici Roky-
canskd v Plzni a je svym zdkaznikdim k dispozici od pondé&li do patku (Invelt s.r.o.,
2018).

11 Personalni oddéleni Inveltu

Spole&nost personalni oddélenijako takové nem3, ale v urcitych Ukolech ho zastupuje
oddéleni lidskych zdrojl a pro spolecnosti Invelt zpracovava pozadavky jednotlivych
manazerd a pripravuji administrativni podklady pro pfijeti nebo propusténi konkrét-
niho vybraného zaméstnance.

Vybéra ziskdvani zaméstnancl ale provadi prostfednictvim manazer( a jejich asisten-
tek konkrétnich Usekd, pro které je potreba vybrat a ziskat nové zaméstnance.

12 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Spolecnost se vyviji, vznikaji nové technologie, nové trendy v fizeni a vedeni spolec-
nosti a mnoho dalSich okolnosti, které privadi spolec¢nost k vytvdfeni novych pracov-
nich mist. Spousta pracovnich pozic se vyviji pfirozené diky rlistu spolecnosti, dalsi po-
zice jsou vytvareny diky novym technologiim v automobilovém primyslu, nebo rozvo-
jem trend({ v marketingu a managementu.

12.1 Charakteristika pracovniho mista

Invelt se pfivytvareni novych pracovnich pozic fidi tzv. ,Job description”, cozZ jsou stan-
dardy od BMW AG a déle svymi zkuSenostmi a vlastnimi pozadavky na dané pracovni
misto.
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Tabulka 5: Job description pozice "Mistr dilny", Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)

POPIS PRACE

Cile pozice
Zajistit plnénf poZadovanych vykonovych cill na dilné

Zajistit dodrzovdni BMW pracovnich postupl a kvality prace jednotlivych €lenl servisniho tymu
Zajistit potfebnou Uroveni znalosti, dovednosti, motivace a podminek v servisnim tymu

Zajistit dodrzovéani firemni strategie a standardl

HLAVNT CINNOST ke
Oblast tel
Vedenf servisnfho tymu, zadavani préce jednotlivym pracovnikim, ko-
ordinace préce s ostatnimi dilnami
Poskytovani technické podpory mechanikldm v rémci procesu diagnos-
tiky nebo komplikovanych oprav
Zaruleni akceptovatelné UGrovné kvality provedené préce diky vyuZiti
vhodnych technologii, testovaciho vybaveni a sprdvnych pracovnich
postupl
Vyuzivani pldnovaci tabule pro mechaniky - mechanik musi mit pfipra-
venou svoji dali prici v plédnovaci tabuli (pokud je prace dostatek)
Dlsledné kontrola Uklidu celé dilny + pateéni generdlini aklid + li-
kvidace starych dild
Kontrola bezpednosti prace + bezpecnostnich ochrannych pomtcek
ODPOVEDNOST LZJ:a
Oblast tel
Za kvalitu a mnoZstvi odvedené prace na dilné
Za dodrzovani BMW standardd a procestl pfi provddénf oprav
Za koordinaci prace na dilné a jeji maximaini vytiZzeni po celou provozni
dobu (7:00 - 19:00)
Za dodrzovéani bezpeclnosti prédce a vyuzivani bezpelnostnich ochran-
nych pomtcek
Za spravné a ekonomické vyuzivani néstrojd a technologii na dilné
Za Cistotu a uklid na dilné v priib&hu pracovni doby
Za dodrzovéni dohodnutych pravidel pfi ¢innostech na soukromych vo-
zidlech zaméstnanc(
PRAVA A POVINNOSTI ke
Oblast tel
Povinnost dodrzovat bezpednostni standardy
Povinnost dodrzovat BMW pracovni postupy
Pravo rozhodovat o chodu dilny a pfidélovani pracovnich zakdzek spo-
lupracovnikdm na dflné&
Pravo rozhodovat o vyuZiti svéfenych néstrojl a technologif
ODMENOVAN( LZJ:a
Oblast tel
Mistr mé prédvo navrhovat odmény nebo naopak udélovat pokuty nad
rémec provizniho systému
Mistr je odmeénovan dle schvaleného provizniho systému
VSTUPY A TECHNICKE VYBAVEN( ke
Oblast tel

Mistr disponuje technickym vybavenim dilny a nese za néj a jeho vyu-
Ziti plnou odpovédnost

Zpi- Stan
sob da-
méfeni rdy
ZpG- Stan
sob da-
méreni rdy
Zpi- Stan
sob da-
méfeni rdy
Zpi- Stan
sob da-
meéfeni rdy
ZpG- Stan
sob da-
méreni rdy
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12.2 Analyza pracovnich mist

Analyzu pracovnich mist provadi opét odpovédni manazefi, ktefi pri potfebé obsazeni
nového pracovniho mista zadavaji pozadavek vedeni spolec¢nosti s Zadosti o vytvofeni
nového pracovniho mista. Vedeni provadi analyzu, kdy prfedevsim porovnava naklady
na pracovni misto s vynosy z pracovniho mista a nasledné rozhodne o vyhovéni ¢i za-
mitnuti pozadavku.

12.2.1 Zdroje informaci pro analyzu pracovnich mist

Invelt se musi ridit poZzadavky a standardy BMW AG, které m(zZe samo urcit, zda je po-
tfeba nového pracovniho mista ¢i ne. Pfikladem jsou nové technologie automobild,
kdy je potfeba mit Clovéka, ktery umi diagnostiku téchto technologii. Vzhledem
k tomu, Ze doposud tyto technologie na trhu nebyly, nebyl potfeba ani diagnostik a
pracovni misto neexistovalo.

13 Planovani lidskych zdroju

Pladnovani lidskych zdrojd v Inveltu zavisi stejné jako vytvareni a analyza pracovnich
mist pfedevsim na rozvoji spolecnosti. V okamziku, kdy se pldnuje rozsifit spolecnost,
planujiseilidské zdroje — kolik a jakych profesi bude pro rozsifeni spole&nosti potfeba.
Jiné pladnovani lidskych zdrojd, nez v souvislosti s rozsifovanim spolecnosti Invelt ne-
déld, jednd dle aktualni potfeby.

Manazefia vedouci pracovnicisiv pribéhu roku schvaluji spole¢né s BMW AG plan roz-
voje zaméstnancy, existuje totiZ normovany pocet Skolicich dnd na jednotlivé pozice,
které musiv pridbéhu roku absolvovat, v opacném pripadé by dochazelo k penalizacim
od vyrobce, tedy BMW AG z ddvodu neplnéni standardl BMW.

14 Ziskavani zaméstnancu

14.1Zdroje ziskavani zameéstnancu

Zdroje ziskdvani zaméstnanctl jsou v kazdé spolecnosti v prvni fadé vnitini, jinak tomu
nenianive spolecnostiInvelt. Pokud je moznost ziskat zaméstnance z vnitfnich zdroja,
je to pro spolecnost levnéjsi, rychlejsi a efektivnéjsi. Pokud spole¢nost nenajde vhod-
ného zaméstnance z vnitrnich zdrojd, hledd zaméstnance z vnéjsich zdrojQ.

14.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Cely proces ziskavani zaméstnancl zavisi opét na manazerovi a jeho asistence, vzhle-
dem ktomu, Ze spoleénost nema personalni oddéleni, které by se timto procesem za-
byvalo. Tyto skutecnosti vychézi z pozadavk( a standardd BMW.
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V okamziku, kdy dojde ke schvéleni pozice (od vedeni spole¢nosti nebo od BMW AG),
kterou je potfeba obsadit, manazer pfislusného oddéleni poskytuje své asistence Job
description pozice a dalsiinformace o pozici jako financni ohodnoceni, benefity atd.
Ukolem asistentky je vytvofit nabidku, zvetejnit ji a ptijimat pfichozi odpovédi na na-
bidku. Asistentka ddle sama vybere vhodné uchazede, které hodnoti dle zaslanych zi-
votopisl a posouvd dalsi vybér k manazerovi. Manazer provadi druhé kolo vybéru a
vhodné uchazele pozve na vybérovy pohovor, kde se rozhodne o pfijeti &i nepfijeti
uchazece.

14.3 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Spolecnost Invelt vyuzivd jako metodu ziskdvani zaméstnancl nejcastéji inzerovani
svych nabidek na internetu. Vyuziva k tomu nejen své webové stranky, ale i pracovni
portaly jako je napfiklad jobs.cz.

Spole&né s metodou internetu jsou vyuzivdny persondlini agentury, které ale nejsou,
dle slov Inveltu, tak Uspésné. Vétsinou Invelt spolupracuje s agenturami, které maji
nadnarodni kontrakt s BMW, coZ byla v minulosti firma Manpower, aktualné je to firma
Trenkwalder.

Dalsi metoda, kterd je vyuZivadna, je doporuceni od zaméstnancl, pfipadné kolegl
z jiné pobocky, &i pfimo od BMW AG.

Z dotazovani na které odpovidal vykonny feditel Inveltu, je vytvoren niZe graf, ktery
zobrazuje vyuziti riznych metod ziskdvani zaméstnanc(. Kazdd metoda je ohodno-
cena stupniciod 1 do 9, kdy hodnota 9 je nejvice pouzivana a hodnota 1 nejméné.

Obréazek 4: Graf zobrazujici stupnici vyuZivani metod ziskavani zaméstnanci

Metody ziskavani zaméstnanct Inveltu
S.r.o.

VNITRNiZDROJE

VYVESKY, NASTENKY, LETAKY, ...

OSTATNi ORGANIZACE (5KOLY, APOD.)

EXTERNISLUZBY

URAD PRACE

PRICHOZi NABIDKY UCHAZECU
DOPORUCENI UCHAZECE (OD ZAMESTNANCE,...

INZEROVANI NA INTERNETU

INZEROVANI V MEDIiCH

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)
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Metodu inzerovani nainternetu ukazuje i dalsi graf, ktery je vysledkem dotazniku, ktery
byl zaslan zaméstnanclm spolecnosti, ktefi odpovidali na nékolik otdzek tykajicich se
jejich vybéru do spolecnosti Invelt. Graf ukazuje, Ze 7 dotazovanych zaméstnancC na
otazku ,Jak jste se o pracovni pozici dozvédél/a?" odpovédélo ,Inzerce na internetu” a
dalsi 3 odpovédélo ,Doporuceni od znamého".

Obrazek 5: Graf zobrazujici vysledky dotazniku

INZERCE NA INTERNETU DOPORUCENi OD ZNAMEHO

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

Dalsim graf ukazuje to, jakym zpUlsobem spolecnost vyuziva internet. Nejvice vyuziva
inzerci na vlastnich strdnkach, coz je nejc¢astéjsi zplsob nabidky préce spolecné s vy-
uzivanim pracovnich portal{. Dotazovany vykonny feditel mél k dispozici nékolik moz-
nostivyuzitiinternetu, které mél na stupnici 1 az 6 ohodnotit, dle redlného vyuziti s tim,
ze Cislo 1 je nejnizsi a Cislo 6 nejvyssi.

Nabidka prace na vlastnich webovych strdnkdch je efektivni ve chvili, kdy potencio-
nalni uchazec hleda konkrétni spolec¢nost, pro kterou chce pracovat. Ve chvili, kdy
uchaze& hledd pouze dle oboru &i jinych kritérii, jsou nabidky na vlastnich webovych
strdnkdch nevhodné, protoze neoslovi tolik uchazecl. Nejvhodnéjsi je nabidku zverej-
nit na vice mistech, aby oslovila co nejvice uchazec(, tedy napfiklad kombinaci vliast-
nich webovych strének, pracovnich portédld a napfiklad i socidlnich siti. Spolecnost In-
velt pfesné tyto metody kombinuje, a jejich nabidky tak m({ze potencionaini uchazec
najit na nékolika mistech.

Obrazek 6: Graf zobrazujici vyuZziti internetu

Vyuziti internetu v Inveltu

B Nevyuzivameinternet

HInzerce na vlastnich strankach

® Vyuziti pracovnich portala
Vyhledavani Zivotopisu

H Socidlnisité

H Pracovniagentury

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)
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14.4 Dokumenty poZadované od uchazeéi o zaméstnani

Mezi dokumenty, které spole¢nost Invelt od uchazedd poZaduje patfi nejcastéji poza-
dovany dokument obecné a to Zivotopis. Zivotopis je dokument, ktery dostate¢né pro-
zradi podstatné schopnosti, znalosti a pfedpoklady uchazece a na zakladé téchto in-
formaci je mozné vyselektovat v prvnim kole uchazele vhodné a nevhodné.

Dalsimi dokumenty, které Invelt 2add3, jsou doklady o vzdélani a potvrzeni od lékafe,
tyto dokumenty jsou ale doplfiujicimi informacemi, neslouzi pfimo k vybéru uchazecd.
Spole&nost Invelt preferuje uchazece, ktefi maji dlouhodobé zkusenosti a jsou loajalni,
proto je pro né Zivotopis tak podstatny dokument, ktery o uchazecdi vypovi, zda sva
zaméstnani méni ¢asto a jaké ma zkusenosti.

14.5 Formulace nabidky zameéstnani

Nabidka zaméstnani od spolecnosti Invelt je nejéastéji zvefejfiovana na internetu. Na-
bidka vzdy obsahuje stru¢né informace o spolec¢nosti, popis pracovni ndpiné, poza-

davky na zaméstnance a ohodnoceni pracovni pozice s pfipadnymi benefity.
Obrazek 7: Vzor nabidky prace spolecnosti Invelt s.r.o.

Spole&nost INVELT je firma, které se fadi mezi evropské Spicky, co do kvality posky-
tovanych sluzeb, tak i do velikosti prodejni plochy. Stéle roste a kazdy rok trhé re-
kordy. Chce mit pod svou stfechou zaméstnance, ktefi nechtéji byt jen jeji soudasti,
ale chtéji sami sebe prekondvat a dotahovat véci dal nez je bé&zné.
Pro nasi pobocku v Praze hleddme vhodného kolegu na pozici PRODEJCE VOZU BMW
Co Vés ceké:

e Prodej novych a ojetych voz(i BMW a MINI

e Budete si aktivné hledat nové zdkazniky a se stavajicimi udrZzovat vztah

e Budete délat nabidky, faktury, reporty, zkusebni jizdy

e Denné komunikovat s klienty
Jste Clovék, kterého hleddame?

e Jste zapdleny obchodnik se zdravou davkou soutéZivosti?

e Umite s lidmi navazat dobré vztahy?

e Bavi Vas komunikace s lidmi? Chcete byt neustdle v ruchu showroomu a ne-

bavi Vas sedét v uzaviené kancelafri?
e Umite naslouchat, vysvétlovat, ale zaroven i pfesvédcit jasnymi a srozumitel-
nymi argumenty?

e S modernimitechnologiemi jste jedna ruka?
Nase olekavani:

e Motorismus je Vase hobby

e Schopnost se domluvit, vstficnost

e Pecllivost a samostatnost Vam neni cizi

e Lidé se na Vas mohou spolehnout

e Samozrejmostf je vlastnit fidi¢sky prikaz typu B

e Znalost cizich jazyk( vitdna
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Nabizime:
e Zakladni mzdu 25.000,- K¢ a odmeény az do vyse 70. 000,- K&
e Zavyborné vysledky se mizete tésit na sluzebni vozidlo
e MozZnost ziskat nové zkuSenosti v oboru, ktery Vas zajima
e Prilezitost zaZit skvély pocit, kdyz se véci dafi
e MoZnost spojit se s firmou, ktera vi pfesné, co chce a kam sméruje
e Vytvaret svou vlastni budoucnost v perspektivni firmé
e Prdcis nejmodernéjsi technologif
Informace o pozici:
Spolecnostinvelt - s.r.o.
Adresa Jeremiasova 1127/5, Praha — StodUClky
Pozadované vzdélani: StfedoSkolské nebo odborné vyuceni s maturitou
Benefity:
e Bonusy/prémie,
e Sleva na firemni vyrobky/sluzby,
e Stravenky/pfispévek na stravovani,
e Vzdélavaci kurzy, Skoleni,
e Firemnfi akce
Zarazeno: Prodej a obchod, Auto - moto, Obchodni zastupce, Prodejce vozl
Typ pracovniho poméru
Typ pracovniho poméru: Prace na plny Gvazek
Délka pracovniho pomeéru
Délka pracovniho poméru: Na dobu neurcitou
Typ smluvniho vztahu
Typ smluvniho vztahu: pracovni smlouva
Zadavatel: Zaméstnavatel

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2018)

14.6 Piedbézny vybér vhodnych uchazecii o zaméstnani

Predbézny vybér vhodnych uchazecl o zaméstnani zajistuji asistentky konkrétniho
oddéleni, na které se uchazec hldsi.V kapitole 14.2 je popsdn proces ziskdvani zameést-
nancy, ze kterého vime, Ze asistentky se zabyvaji zverejnénim nabidky a pravé pred-
béznym vybérem vhodnych uchazecd, které posuzuji dle zaslanych zivotopisl a na za-
kladé pozadovanych kritérii a ,Job description” jsou bud vybrani a predani manazerovi,
ktery ma na starost dalsi ¢ast, vétSinou vyb&rovy pohovor, nebo jsou zdvofile odmit-
nuti protoze pozadavkdm nevyhovuji.
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14.6.1 Shér odpovédi

Spole&nost svou nabidku prace zvefejiiuje pfedevsim na svych webovych strdnkach
nebo na pracovnich portdlech. Uchazed, ktery chce na tuto nabidku odpovédét, ma
moznost vyplnit tzv. elektronickou odpovéd, kam zada své osobni Udaje s kontaktnimi
informacemi, ddle mdze spolecnosti napsat vzkaz a jako pfilohu vloZit dokumenty,
zejména zivotopis a motivacni dopis.

Odpovédijsou pak predény asistentce bud z oddéleni lidskych zdrojl nebo z pracov-
niho portdlu, a ta je pak zpracovdva a hodnoti.

Dalsi z moznosti, jak oslovit spole¢nost je kontaktovat ji pfimo pomoci emailu, nebo
osobni navstévou pobocky. ZaleZi na samotném uchazedi, kterou z moznosti si zvoli.
Odpoveédét pfimo na nabidku je sice nejjednodussi, mize se ale zdat, Ze nenf pfilis
osobniauchazec zvoli email, kam mdze uvést vice informaci o sobé a o tom, pro¢ chce
zrovna v této spolecnosti pracovat nebo zvoli nejosobnéjsi cestu, a spolec¢nost, respek-
tive pobocku, kde chce pracovat navstivi osobné a ma tak moznost prfimého kontaktu
s potenciondlnimi kolegy a svym nadfizenym.

Obréazek 8: Graf zobrazujici zplsob kontaktovani spolecnosti uchazeci

Zpusob kontaktu Inveltu uchazedi

B Zaslanimsvych dokument
spolecnosti prostrednictvim
emailu

B Osobni navstévaspolecnosti

Zaslaniodpovédi pres pracovni
server ¢i web spolecnosti

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

VySe zobrazeny graf ukazuje, Ze kazdy uchaze¢ ma moznost si zvolit, jak spole¢nost
kontaktuje a nelze urcit, kterd moznost je nejlepsi i nejhorsi. V dotaznikovém Setfeni
bylo osloveno 10 zaméstnancd, ktefi odpovidali na otazku ,Jakym zpUsobem jste kon-
taktovali spolec¢nost se svou nabidkou?”. Odpovédi jsou rlzné a potvrzuji, Ze uchazeci

jsou rlizni a volijiné zplsoby, tak jak jim to vyhovuje a jak jim to pfijde spravné.

Dalsi graf zobrazuje odpovédi na otdzku ,Za jak dlouhou dobu, Vas spoleénost kontak-
tovala s odpovédi na Vasi nabidku?". Ukazuje, Zze vétSiné dotazovanych pfisla odpovéd
v relativné rychlém case. Samozfejmé zaleZi na mnozstvi odpovédi a vytiZzenosti asis-

tentky, tudiz je mozné, Ze odpovédi trvaji i déle nez 14 dni.
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Obrazek 9: Graf zobrazujici dobu cekdni na odpovéd od spolecnosti

Odpovéd' od spolecnosti

DELE NEZ VYSE UVEDENE
DO 14 DNU

DO 1 TYDNE

DO 3 DNU

(0} 0,5 1 ir> 2 285, 3 3,5 4 4,5

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

15 Vybér pracovniki

Oddéleni, které obsazuje nové misto provede predvybér, které zajistuji asistentky a
nasledny vybérzameéstnancd provadi manazer oddéleni ve spolupraci s vedenim spo-
lecnosti.

15.1 Kritéria vybéru

Kritéria vybéru zaméstnancd zavisi na pozici, pro kterou je zaméstnanec vybiran. Na
kazdou pozici jsou kritéria jind v zdvislosti na pozadavcich pro danou pozici. VSeo-
becné plati, Ze spolecnost Invelt preferuje uchazedce, ktefi maji praxi, z jejich zivotopisd
je patrnd loajalita ke svému zaméstnavateli, jejich GUroven dosaZzeného vzdélani a jazy-
kova vybavenost.

Obrazek 10: Graf zobrazujici poZadavky na ridici pozice spolecnosti Invelt

Pozadavky na Fidici pozice

MANUALNIiDOVEDNOSTI
VZDELANI

ABSOLVOVANE KURZY
JAZYKOVE DOVEDNOSTI
KOMUNIKACNi SCHOPNOSTI
PRAXE

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)

Zvyse uvedeného grafu vidime, jakou vdhu maji rlizné pozadavky na fidici pozice. Spo-
le¢nost si zaklada na profesionalité svych zameéstnancl a proto je pro né, jak uz bylo
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vysledkem dotaznikového Setfeni, které bylo zaslano vykonnému fediteli spolecnosti.
Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni byla obdobna, avsak na pozadavky na vykonné po-
zice, kde se odpovéd velmi podobé otdzce na ridici pozice, opét je zde kladen dlraz
prfedevsim na praxi, manudlni dovednosti a vzdélani.

Obrazek 11: Graf zobrazujici poZadavky na vykonné pozice spolecnosti Invelt

Pozadavky na vykonné pozice

MANUALNIiDOVEDNOSTI
ABSOLVOVANE KURZY
JAZYKOVE DOVEDNOSTI
VZDELANI

KOMUNIKACNi SCHOPNOSTI
PRAXE

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)

15.2 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybéru zameéstnancd, které Invelt pouziva jsou predevsim vybérové pohovory
a testy a zkousky znalosti.

Vybérovy pohovor je metoda, kde si odpovédny manazer, ktery na své oddéleni hleda
nového zaméstnance ovéfi, zda jsou Udaje ze zaslaného Zivotopisu pravdivé, zjisti
dalsiinformace o uchazedia ma moznost se s uchazecem blize seznamit.

Obrazek 12: Graf zobrazujici metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnanci

B Analyza dokumentace

B Vybérovy pohovor

H Psychologické testy
Testy a zkousky znalosti

B Assessment centra

H Personalniagentury

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)

Metodu analyzy dokumentace spolecnost vyuziva pri pfedvybéru uchazecl, kdy je na
zékladé analyzy ZivotopisG bud vyradi, nebo pozve pravé na vybérovy pohovor
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k manazerovi pozice. Persondlniagentury spolecnost vyuziva také, ale jejich Uspésnost
neni vysokd, proto se tato metoda ve spolecnosti fadi mezi méné pouzivané a
psychologické testy nepouziva.

Obrazek 13: Graf zobrazujici kolik zaméstnancl proslo vybérovym fizenim a kolik ne.

Vybérové Fizeni

ANO NE (BYL JSEM PRIJAT OKAMZITE)

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

Tento graf je vysledkem odpovédi zaméstnancd, kterym byla poloZena otdzka: Zda
byli pozvdni k vybérovému pohovoru. Z odpovédi vidime, Ze spolecnost opravdu
vyuzivd nejcastéji metodu Vybérového pohovoru, kterd je obecné nejpouzivanéjsi
metodou.

15.3 Hodnoceni Zivotopisu

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost vyZzaduje pfedevsim zivotopis, a na jeho zakladé pak
probiha predvybér uchazedl, je potfeba ho také hodnotit.

Zivotopis obsahuje potfebné informace o uchazedi jako jsou: osobnf Gdaje, dosazené
vzdélani, praxi a dalsi dovednosti. Jak jiZ bylo zminéno, spolecnost Invelt klade velky
dlraz na praxi uchazece a také na jeho loajalitu k firmé, proto je pfedmétem hodno-
ceni predevsim informace o pfedchozich zaméstnanich a to jak z pohledu délky, tedy
moznost zhodnoceni loajality uchazece, tak samozfejmé z pohledu ndplné prace pro
posouzeni praxe. Kazda pozice je jing, proto se samozfejmeé kritéria vybéru lisi a také
se Fidi standardy BMW CR.

Obrazek 14: Graf zobrazujici poZadovanou délku praxe u ridicich pozic

Pozadovana praxe u Fidicich pozic

ViCE NEZ 2 ROKY ViCE NEZ 1 ROK MENE NEZ ROK NEPOZADUJEME
Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)
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Obrazek 15: Graf zobrazujici poZadovanou délku praxe u vykonnych pozic

Pozadovana praxe u vykonnych pozic

ViCE NEZ 2 ROKY ViCE NEZ 1 ROK MENE NEZ ROK NEPOZADUJEME

Zdroj: (Invelt s.r.o.,, 2019)

Pfi dotazovani generdiniho feditele jsem poloZila otdzku, jakou praxi spole¢nost
vyzaduje u fidicich a u vykonnych pozic. Odpovédi bylo uvést hodnotu od 1 do 4, kdy
¢islo 4 ma nejvyssi vahu u vsech moznosti. U obou grafi vidime, Ze spole¢nost vliastné
nerozliSuje, zda se jedna o vykonnou ¢i fidici pozici a na praxi trva v obou pfipadech a
toidedlné v délce 2 vice let. Je to pfedevsim proto, Ze spoleénost dbd na profesionalitu
svych poskytovanych sluzeb a chce zaméstnavat lidi, ktefi své praci rozumi, umi ji a
bavi je.

15.4 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor spole¢nost vyuziva jako dalsi kolo vybéru zaméstnancd a je v kom-

petenci manazera pfislusného oddéleni.
Obrazek 16: Graf zobrazujici pouZivany typ pohovor( ve spolec¢nosti

Typ pohovoru

NEPOUZiIVAME INDIVIDUALNi  VYBEROVY PANEL VYBEROVAKOMISE = SKUPINOVY
POHOVORY (DVA A ViCE (KONKURZ) POHOVOR
TAZATELU)

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)
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Obrazek 17: Graf zobrazujici pouZivany styl vedeni pohovor( ve spolecnosti

Styl vedeni pohovori v Inveltu

B Nepouzivame pohovory

E Volny rozhovor (bez pfipravy
otazek)

¥ Polostrukturovany rozhovor
(okruhy otazek)

I Strukturovany rozhovor (pevné
dané otazky)

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2019)

vvvvvv

nazerem také s feditelem spolecnosti.

Otazky pohovord se zaméruji na byvalé zaméstnéni, pozici, kterou dany uchazec za-
staval, vysledk(, které uchazec zaznamenal na svém minulém pracovisti. Dale divody
pro zménu zameéstnavatele a jeho pfedstavy o idedlnim fungovanim firmy, oddéleni a
pozici, na kterou je pfijiman.

Klicovymi prvky pro vybér uchazece je: kvalita kandidata, zkuSenosti, nekonfliktni mi-
nulost, vysledky testu a prezentace uchazece pfi pohovoru.

15.5 Testovani uchazecu

Testovani uchazecl spole¢nost Invelt provadi pouze u pozic prodejcl. Vytvarije a vy-
hodnocuje externi agentura, kterd je po vyplnéni vyhodnoti a vytvofi profil uchazece.
V pfipadech, kdy Ze vysledky urcitych klicovych vlastnosti uchazec nesplnil, nema jiz
moznost pokracovat ve vybérovém fizeni.

Externi spole¢nost z vysledkl dotaznik( vytvofi kompetenéni model, kde jsou odpo-
védiUclastnika porovndny s vysledky jinych lidi z podobného profesiondlniho prostfedi.
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Obrazek 18: Vzorovy kompetencni model

Ne drovn danh proi

Ma vliv; dokaze presvédcit a pfemluvit ostatni; Gsp&3sné prosazuje plany a navrhy.

presvédcivy H Mé rad prodej a vyjednavani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. (]

) Ve zndmych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v neznamém prostredi
socidlné sebejisty H o

je spise rezervovany.

Networking  Plevyiuje roveh pofiu

Vytvafi uziteénou sit kontaktl a vztahl a pouZiva ji k dosazeni cill.

) Ve znamych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v neznamém prostredi
socialné sebejisty H |

je spi§e rezervovany.

spole¢ensky Je hovorny, temperamentni a spoleéensky; bavi ostatni a ma Sirokou sif kontaktd. .

Management lidi _

Poskytuje tymu pocit jasného sméfovani, ostatni inspiruje a koordinuje a stara se o to, aby nepoustéli cil ze zfetele.

++ NillE Citi se nejlépe, kdyZ se jini uymou vedeni; rad se zaméfuje na své viastni Ukoly a cile.

L presvédcivy H Ma rad prodej a vyjednavani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. [

) Ve znamych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v neznamém prostredi
socidlné sebejisty H o

je spi§e rezervovany.

Rozvoj lidi Na Urovni daného profilu

Pomoci delegovani, zpinomochovani a kouéovani lidi rozviji; podporuje samostatny rozvoj a rozvoj kariéry.

) ) Je pozorny a vysoce orientovany na tym; uZiva si praci s ostatnimi, vZdy ostatni .
S tymovy

podporuje a je pfijemné s nim spolupracovat.

. Je docela vécny a raciondIni; jen malo se zajima o motivy ostatnich, a tudiz miZe obéas o
L2 socidlné vnimavy

jednat bez zvéZeni jejich pravdépodobné reakce.

) Ocefiuje nové pristupy, ale spoléha se spise na napady ostatnich, neZ na rozvijeni svych
"3 vynalézavy a

vlastnich feseni.

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2018)

Externi spolecnost vytvari dalsi dokument a to profil kritickych oblasti podle potenci-
alu. Vznikd porovnanim popisu pracovni pozice, vytvoreného online nastrojem ,cut-e
snap-it" s vysledkem online dotazniku ,cut-e shapes”, ktery vyplnil uchazed. Vysledek
je nasledné porovnan se zvolenou srovnavaci (normovou) skupinou. Vysledné skére
uchazede je udavano na devitibodové Skale.
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Obrazek 19: Vzor profilu kritickych oblasti podle potencialu

nizke | oswre | uysoke
Projev chovani S
1 2 3 5 7
Fidici
presvédéivy ’
socialné sebejisty .
spolecensky '

tymovy

socialné vnimavy .

proziravy

zaméreny na vysledky .
Operativni

organizovany, planujici ’

svédomity ‘

analyticky '

koncepéni
Intelektualni

vynalézavy ‘

pfistupny zménam

autonomni

cilevédomy ‘
soutézZivy ‘
energicky ‘

Shoda ‘

Srovnavaci skupina: Celkova dospéla populace CR, Pozice: invelt - Prodejce
Rozdéleni bodli: 99%, Doba zpracovani (min): 18

Emocionalni

IS I ) T I I O S T T O S O I T [ I

Zdroj: (Invelt s.r.o., 2018)
16 PFijimani zaméstnancu

Prijimani zameéstnanci je posledni etapa celého procesu. Veskerou agendu, spojenou
s pfijetim zaméstnance ma na starost oddéleni lidskych zdrojg.

Manazer, ktery obsazuje volné pracovni misto,a ma vybraného uchazecde, ktery spliiuje
pozadavky a kritéria pro pfijeti, predd podklady uchazece oddéleni lidskych zdrojd,
které pfipravi smlouvy a veSkerou agendu s pfijetim spojenou.

Nabizené pozice jsou ve vétsiné pfipadl dostupné ihned, avSak zalezi na mozZnostech
nové pfijatého zameéstnance. Z dotaznikového Setfenije ale nejbéznéjsi doba nastupu
do 1 mésice nebo po vyprseni vypovédni Ih(ty z pfedchoziho zaméstnani.
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Obrazek 20: Graf zobrazujici za jakou dobu novi zaméstnanci nastoupili do prace

Doba nastupu do Inveltu

B |hned

¥ Po vyprsenivypovédnilhlity z
predesSlého zaméstnani

H Do 1 mésice

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

16.1 Pracovni pomér a pracovni smlouva

Oddéleni lidskych zdrojl se zabyva vesSkerou agendou. Pracovni smlouvy jsou ve veét-
Siné pfipadu pfipraveny rovnou na dobu neurcitou s 3 mési¢ni zkusebni dobou. U né-
kterych pozic, které jsou nové, je smlouva na dobu urcitou v délce 6-9 mésicl, poté
ndsleduji zhodnoceni, zda se pozice osvéddila a je pro spolec¢nost potfebnd, pak se
smlouva standardné prodluzuje na dobu neurcitou, pokud se neosvéddila, zanika a se
zaméstnancem je rozvdzan pracovni pomeér, nebo je pfefazen na jinou pozici.

16.2Zmény nebo ukonceni pracovniho poméru

Jakékoli zmény pracovniho poméru se Fidi zdkonem, platnymi regulemi a pradvnim fa-
dem, jsou pisemné podloZzeny dodatkem k pracovni smlouvé a obstardva je oddéleni
lidskych zdroji. V pfipadé ukonceni pracovniho poméru se spolecnost opét ridi zdko-
nem, platnymi regulemi a pravnim fadem. Podnét k ukonceni ¢i zménam pracovni
smlouvy davéd opét pfislusny manazer konkrétniho oddéleni.

17 Adaptace zaméstnance

Adaptace zaméstnance, stejné jako i pfedesle procesy zavisi na obsazované pozici.
V prvni Fadé je nové pfijaty zaméstnanec sezndmen se svymi novymi kolegy a uvitan
ve firmé. Poté prichdzi ¢ast Skoleni, o které se stard bud manazer, nebo interni skolitelé.
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V pfipadé, ze jde o nového zaméstnance dilny, dostdva k dispozici tzv. mentora, ktery
s novym zameéstnancem pracuje a zaucuje ho. Vzhledem k tomu, Ze spole&nost upred-
nostiiuje uchazece s praxi, pfijima uz ,hotové" lidi a doba zaskolovani neni pfilis
dlouha.

Pozice prodejcl maji systém interniho Skolitele, ktery Skoli nové pracovniky v cca 4 —
6 hodinovych cyklech. Souc¢asné manaZefi oddéleni maji zazity systém prace s novymi
kolegy, aby se novi zaméstnanci v internich systémech zacali co nejrychleji orientovat
a zacali maximalné rychle poddvat vykony, které od nich spolec¢nost olekava.
Spoleénost se fidi pravidlem, Ze ¢im |épe a detailnéji nového pracovnika zaskoli, tim
rychleji zacne novy zaméstnanec podavat vykon, ktery od néj spoleénost ocekava, coz

v

je pfedevsim v zdjmu spolecnosti, aby zaskoleni bylo podrobné a maximalné ucinné.

Obrazek 21: Graf zobrazujici absolvovani vstupnich skolenf

Absolvovani vstupniho skoleni

HNe

¥ Ano

Zdroj: Dotaznikové setreni: Ziskavani a vybér zaméstnancd.

VySe uvedeny graf potvrzuje, Zze vstupni Skoleni neni podminkou. Zavisi pravé na
obsazované pozici a vzhledem k tomu, zZe na dotaznikové Setfeni odpovidali
zaméstnanci z rdznych pozic, odpovédi se liSi. Pfevazuje viak odpovéd ,Ano", tedy ze
vétsSina zaméstnancl prosla vstupnim Skolenim.

18 Doporuceni a navrh na zmény

Spolecnost Invelt zameéstnava zhruba 180 zaméstnancd, z toho 50 v Prazské pobocdce.
Momentalné hledd nové zaméstnance na pozice v administrativé, v prodeji a pfede-
v§im na servis. Myslim si, Ze spolelnost Invelt je zajimavy a dobry zameéstnavatel, ktery
se 0 své zamé&stnance dobfe stara a nabizi jim skvélé moznosti a benefity. Drobny ne-
dostatek zameéstnancd neni pfimou chybou spolecnosti, ale ovliviiuje ji pfedevsim ak-
tudini stav trhu a nedostatek zkusenych zaméstnancl spole¢né s velmi nizkou neza-
meéstnanosti v Praze.. PfestoZe jsem nezjistila, Ze by spole¢nost Invelt méla velké ne-
dostatky v ziskdvani a vybéru zaméstnancl, mam par doporuceni, které mohou v hle-
dani vhodnych zaméstnancd pomoct.

|58



18.1 Socialni sité

Socialni sité jsou velmi silnym médiem, bez kterého je téZké se prosadit a ukdzat. Uz
nékolik let jsou socialni sité bezpochyby nedilnou sou&asti reklamy a moZnosti oslo-
veni zakaznikd a i potenciondlnich zaméstnancy.

Spole&nost Invelt s.r.o. sice socidlni sité vyuziva, ale dle mého ndzoru nedostatecné.
Podle vzoru jinych spolecnosti, i téch, které se pohybuji ve stejné oblasti podnikani, je
mozné silu socidlnich siti vyuzit mnohem vice. Pfikladem mizZe byt spolecnost Auto
Jarov, které ma vytvorené specidlni profily pro kariéru, které slouzi pravé k osloveni po-
tenciondlnich zameéstnancd.

Tuto cestu bych doporucdila i spole¢nosti Invelt, ktery kdyz si vytvori profily na vice so-
cidlnich sitich ohledné mozné kariéry a bude ho propagovat na svych nynéjsich profi-
lech, tak se nabidka prace ve spole¢nosti dostane mnohem vice do povédomfi lidi, kterf
sityto informace mohou prfeddvat mezi sebou a oslovit tak mnohem vice potencional-
nich zaméstnancy.

Spole&nost toto doporuceni komentuje: Velice silné a zdatné médium. BohuZel vse
zde mad jepili Zivot, takZe i reakce na poptavku po zaméstnani. Mdme vyzkousené, Ze
vétsina uchazedcl na takovou inzerci reaguje neuvéritelné rychle, avsak konverzni po-
mér mezi reakcemi a ndslednou navstévou naseho autosalénu k pohovoru je velice
maly. Pfikldddme to logice tohoto média. Je velice akéni — spousta lidi reaguje hned —
nicméné ani to nemusi myslet 100% vazné. Vyzkouseli jsme tuto cestu, ale zase jsme
ji opustili, protoze méla ,velky odpad”.

Doporucila bych i pfes Spatnou zkusenost dat socialnim sitim dalSi moZnost. Navrhla
bych vytvoreni profilu, ktery bude pouze pro propagaci kariéry ve spolecnosti, kde bu-
dou propagovany nabidky prace s odkazem na webové stranky spolecnosti ¢i webové
portaly, kde je nabidka oficidlné uvefejnéna. Socidlni sité bych pouzila jako moznost
reklamy a moZnost se zviditelnit pfed vice lidmi a diky nim ziskat u lidi povédomi o
tom, Ze je Invelt dobrym zamé&stnavatelem.

18.2 Reklama

Reklama jako takov3, je sice draha zaleZitost, ale mUze byt dost Uc¢innd. MoZnosti re-
klamy jsou velmi pestré. Napfiklad reklama v radiu, kterou poslouchd spousta ridica,
tedy i potencionéalnich zédkaznik( ale hlavné i zaméstnancl. DalsSi moznou reklamou,
které si fidici vSimnou jsou billboardy umisténé v okoli pobocky a v okoli hlavnich tah{
v Praze. Ridi¢i a jsou dle mého ndzoru vhodni potenciondini uchazedi, protoze &asto je
pro né jejich vizizéaliba, a mozné i soucast jejich profese.

Napriklad Mercedes — Benz, ktery je jednim z hlavnich konkurentl spolecnosti Invelt,
tedy BMW praveé billboardy pouziva, osobné jsem sijich né&kolikrat vSimla pravé v okoli
pobocky na stodllkdch a z informaci od svych pratel vim, Ze tato cesta funguje a na
zakladé reklamy Mercedes ziskal mnoho zaméstnancg.

Spolecnost toto doporuceni komentuje: Jisté velice funkéni zplsob ziskavani pracov-
nikd, avsak suverénné nejdrazsi. Naklad na reklamu neni (v pfipadé Inveltu) adekvatni
vyslednému efektu. Toto mohou a dokonce musivyuzivat firmy, které hledaji v urcitém
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regionu vétsi pocet lidi. Pak si dovedu pfedstavit, Ze to bude skvéle fungovat a zajisti
jim to pfisun spousty lidi. Pro jednotlivé profese naseho autosaldnu je to ekonomicky
nemozné.

To, ze jereklama drahd volba propagace jsem sivédoma, ale je tfeba zvazit dle situace,
zda je to drazsi moznost nez jiné metody ziskdvani zaméstnancd.

18.3 Spoluprace se SS a VS

Spolec¢nost si zakldda na zkuSenych lidech, ktefi maji idedlné nékolikaletou praxi. Ta-
kovych lidi je bohuzel malo, respektive malo z nich hledd nové zaméstndni. Moznym
feSenim je podle mého nazoru spoluprdce se stfednimi ¢i vysokymi Skolami, kde si
spolec¢nost mUze studenty proskolit a vyucit tak, aby byli vhodni potencionaini za-
meéstnanci. l[dedlnimi mohou byt spoluprdce v rdmci praxi, které by studenti vykondvali
pfimo v Inveltu a udili se praci, kterou mohou v budoucnu vykonavat. Tento zplsob Ize
aplikovat jak na pozice v servisu, tak v administrativé.

Spolec¢nost toto doporuceni komentuje: Velice funkéni systém, ktery se mi velice libi
a prosazujeme ho. Velice dobré cesta k ziskdvani novych lidi (novych myslenek
apod.). Absolutni souhlas s touto cestou.

Spolecnost spolupracuje se stfednimi Skolami tak, Ze nabizi studentdm praxe pfimo
v Inveltu a néktefi z nich, jsou nyni i zamé&stnanci. BohuZel tuto metodu ziskdvani za-
méstnancd neni mozné rozsifit tak, jako to funguje napfiklad v BMW v Mnichové, kde
existuji univerzity, které s BMW spolupracuji mnohem intenzivnéji, tento zpdsob nenf
aplikovatelny pro autorizovaného dealera. | pfesto povazuji spolupréaci se SS p¥ipadné&
VS za skvélou metodu ziskdvani zaméstnancd, ve které by mé&la spole¢nost urcité po-
kracovat a tim méla moznost ziskat ambicidézni a vzdélané nové zaméstnance.

Zaver

Cely proces ziskavani a vybéru zaméstnancl je celkem slozity a hlavné velmi pod-
statny pro spravny chod celé spolecnosti. Vybér a ziskani spravného zaméstnance je
c¢asto velmi slozité a naroc¢né, ale dobfi, zkuSeni a vhodni zaméstnanci jsou ti, ktefi za-
jisti dokonaly chod celé spole¢nosti. Pokud je zaméstnanec vybran Spatné, ohroZuje
to chod spolecnosti a pfipravuje spole¢nost o ¢as, ktery mohla vénovat jinym ¢innos-
tem.

Cilem této bakaldrské prace bylo analyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnanctl
ve spolec¢nosti Invelt s.r.o., srovnat poznatky z teoretické &asti, kde jsou odborné do-
poruceni a postupy s poznatky z praktické ¢asti, kterd obsahuje redlné informace o
tom, jak tento proces funguje ve spolecnosti Invelt a vysledné toto srovnani zhodnotit
a prfipadné navrhnout doporuceni na zlepseni.
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Spolecnost Invelt ma dle mého nazoru cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanctl
dobrfe zorganizovany a nastaveny. Sice ve spolecnosti neexistuje personalni oddéleni,
a vétsinu Ukoll spojenych s procesem zajistuje manazers asistentkou konkrétniho od-
déleni, to je ale to, co je dle mého ndzoru dobfe vymyslené a nastavené.

Manazer a jeho asistentka maji moznost |épe posoudit poZadavky a ndroky na obsa-
zované misto, mohou lépe popsat pracovni ndpli a potfebné znalosti zaméstnance.
Cely proces ziskania vybéru zaméstnancd maji na starost, a pfijeti zaméstnance si pre-
bird oddéleni HR, tedy oddéleni lidskych zdrojd. HR oddélenf zajisti veSkerou adminis-
trativu spojenou s pfijetim nového zaméstnance.

Proces ziskdvani a vybér zaméstnancl je zvlddnuty dobre, mé jasné dana pravidla, a
novi i stavajici zamé&stnanci jsou se spole¢nosti Invelt jako zamé&stnavatelem spoko-
jeni.

Na zdkladé dotaznikového Setfeni u zameéstnancl a dale dotazovani a rozhovorl s ge-
neralnim Feditelem spolecnosti se mi podafilo ziskat mnoho informaci o fungovani
vSech proces( ve spolecnosti a také vzorovych standardd BMW AG nebo vyhodnoce-
nych testl uchazecl o zaméstnani ve spole¢nosti. Diky témto informacim jsem mohla
porovnat teoretické poznatky s poznatky praktickymi a navrhnout doporuceni, kterd
mohou pomoci ke zlepSeni.

Navrzend doporuceni:
- VyuZiti socidlnich siti k propagaci nabidky prace.
- VyuZiti reklamy k propagaci nabidky prace.
- Spoluprdce se stfednimi ¢i vysokymi Skolami, které mohou poskytnout prosko-
lené a vyucené nové zameéstnance, pfipravené pfimo pro spolec¢nost.

NavrZzend doporucenibyla zasldna vedenispolecnosti, které je okomentovalo a uvedlo,
zdajsou vhodna ¢&inikoli. Nejméné vhodnym doporucenim jsou socialni sité, které spo-
lecnost Invelt v minulosti zkousela ale nema s nimi dobré zkusenosti a proto tuto moz-
nost nechce vyuZivat. DalSi metodou je reklama, kterd je pro spolecnost drahéd a tudiz
nema moznost ji vyuzit. Nejlep&i doporucenf je spoluprace se SS a VS, kterou spoleé-
nost redlné vyuziva, je zde ale spousta omezeni, které vychdazi z toho, Ze Invelt je dea-
lerem a proto nema takové moznosti jako napfiklad BMW v Némecku nebo SKODA
AUTO v CR, i pfesto se této metody ziskdvani zaméstnancl drzi a neustéle sleduje
trendy a moznosti, kterymi mize metody zefektivnit a zlepsit.
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Pfiloha 1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni — Ziskdvani a vybér zaméstnancd v or-

ganizaci

V' & - ']
Otazka Odpovéd -
cet
Jak jste se o pracovni pozici dozvé- Inzerce na internetu 7
dél/a? Doporuceni od znamého 3
Zaslanim svych doku-
mentu spole¢nosti pro- 4
stfednictvim emailu
Jakym zpisobem jste kontaktovali | Osobni navitéva spoleé&-
spolecnost se svou nabidkou? nosti 3
Zaslani odpovédi pres
pracovni server i web 3
spolecnosti
_ i . Do 3 dni 4
Za jak dlouhou dobu Vvas’spolecvpost Do 1 tydne 4
kontaktovala s odpovédi na Vasi na- Do 14 dni ]
bidku? o 12 dnu .
Déle nez vySe uvedené 1
. . . . A
Byl/a jste pozvan/a k vybérovému fi- : no - 8
> Ne (byl jsem pfijat oka-
zeni? e x 2
mzité)
Jakou metodu spolecnost pouzila pfi Vybérovy pohovor 10
Vasem vybéru? Analyza dokumentace 3
Zivotopis 9
} . i . Doklady o vzdélani 5
Jaké dokumenty si od Vas spolecnost v r v 1w
< Lékarské vySetreni 4
vyzadala? — -
Motivacni dopis 1
Firemni / osobni dotaznik 1
Dosahl/a jste ve spolecnosti néja- Ne 8
kého kariérniho ristu? Ano 2
Doporucil/a jste do spolecnosti dal- Ano 4
Siho zaméstnance, ktery byl prijat? Ne 6
lhned 3
Za jak dlouhou dobu jste nastoupil/a Poovyprs%nl vyp’ovednl
. . lhuty z predesSiého za- 3
do vykonu prace? o P
méstnani
Do 1 mésice 4
Mél/a jste zkuSebni dobu? A v jaké Ano, 3 mésice 9
délce? Ano, 2 mésice 1
Prosel/a jste néjakym vstupnim $ko- Ne 4
lenim pred nastupem do prace? Ano 6
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Pfiloha 2 — Organizaéni struktura spole¢nosti Invelt s.r.o.
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Pfiloha 3 — Pracovni chovani, kompeten¢ni zprdva — shapes (management)

ut]

an Aon company

shapes (management)
Pracovni chovani
kompetencni zprava

Franta Novak

Administrace: 25.03.2019
Zprava vytvorena: 26.03.2019
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shapes (management) - kompetencni zprava: Franta Novak

Tato zprava shrnuje ucastnikovy vysledky ziskané pouzitim nastroje shapes. Vysledky vychazeji z
kompetenci vychoziho kompetencniho modelu. Odpovédi ucastnika byly porovnany s vysledky jinych
lidi z podobného profesiondlniho prostiedi. Vznikl tak prehled vysledkd, ktery ukazuje fadu silnych
stranek, na nichz mize G¢astnik stavét a schopnosti, na nichz by mé&l pracovat, aby byl dlouhodobé
Uspésny.

Pro hlubsi porozuméni tomu, jak byly hodnoty kompetenci ziskany, zprava ukazuje, jak ke
kompetencim pfispély primarni aspekty. Na nasledujicich strankach najdete vsSechny kompetence
spolu s vychozimi primarnimi aspekty. Vedle ozna ¢eni kompetence je verbalné vyjadiena hodnota
ucastnikovy schopnosti.

Kazda kompetence mUze ziskat jeden z nasledujicich stuptili: vyrazné& pod Grovni profilu, pod Grovni
profilu, na Urovni daného profilu, pfevysuje uroven profilu, vyrazné nad uUrovni profilu.

Pod kazdou kompetenci jsou vyjmenovany primarni aspekty, které p fispély k dané kompetenci. Pfed
primarnimi aspekty je naznacen smér pfispéni (pozitivni + nebo negativni -). Mozné zvysSené prispéni
aspektu je oznaceno zdvojenim znaku (++/--).

Za kazdym primarnim aspektem je uveden kratky popis aspektu a stupe n, jaky ucastnik v tomto
aspektu projevil. Stupen je vyjadren ciselné (hodnoty 1 az 9) i graficky (velikost Ctverce). Ihned je

patrné, jakych hodnot kandidat dosahl v primarnich aspektech nastroje shapes a jak je vytvo fena
kompeten¢ni hodnota na zakladé téchto hodnot.

Copyright © 2018 cut-e Group | cut-e and the cut-e logo are trademarks of cut-e Group Strana 2
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shapes (management) - kompetencni zprava: Franta Novak

Oblast nizké Skore vysoké
zpUsobilosti

Kompetence
1 2 3 4 ) 6 7 8 9

Viiv O
Networking O

Management lidi O

Rozvoj lidi O

Efektivni komunikace O

Interaktivni

Konstruktivni tymova prace O
Vytvareni obchodnich prilezitosti O
Zaméreni na zisk O

Exekutiva O

Systematicky pristup O

Operativni

Vize & strategie O

Organizacni povédomi O
IICIEISOEIRIN Analyza & Usudek O

Profesni odbornost O
Inovace O
Iniciativa & odpovédnost

SapfeleleiEIIM Stabilita O

Vlastni rozvoj O

®

Srovnavaci skupina: Celkova dospélad populace CR Rozdé&leni bod{: 99%, Doba zpracovani (min): 18

ES S IV S S N T T 0 T N B S I I N N
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shapes (management) - kompetencni zprava: Franta Novak

Vliv Na drovni daného profilu

Ma vliv; dokdaze prfesvédcit a pfemluvit ostatni; UspésSné prosazuje plany a navrhy.

++ presvédcivy H Mé rad prodej a vyjednavani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. ||

Y L, Ve zndmych situacich se citi pohodlné a vystupuje sebejisté, ale v nezndmém prostfedi
+ socialné sebejisty . . i [ |
je spise rezervovany.

Networking Pfevy$uje Groven profilu
Vytvari uzite¢nou sit kontaktl a vztahd a pouziva ji k dosazeni cil@.
Ve znamych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v neznamém prostfedi u

+ socialné sebejisty . . .
Je spise rezervovany.

EE N spolecensky Je hovorny, temperamentni a spoled¢ensky; bavi ostatni a ma $irokou sit kontakt@. -

Management lidi _

Poskytuje tymu pocit jasného sméFovani, ostatni inspiruje a koordinuje a stara se o to, aby nepoustéli cil ze zfetele.

je spise rezervovany.

Fidici ! Citi se nejlépe, kdyZ se jini ujmou vedeni; rdd se zamé&Fuje na své vlastni Ukoly a cile. .

- presvédcivy u Ma rad prodej a vyjedndvani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. ||
o L Ve zndmych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v nezndmém prostredi

LN socialné sebejisty |

Rozvoj lidi Na Grovni daného profilu

Pomoci delegovani, zplnomocriovani a kouéovani lidi rozviji; podporuje samostatny rozvoj a rozvoj kariéry.

tv , Je pozorny a vysoce orientovany na tym; uziva si praci s ostatnimi, vzdy ostatni -
mov o a a
Y Y podporuje a je prfijemné s nim spolupracovat.

. , , Je docela vécny a raciondlni; jen malo se zajima o motivy ostatnich, a tudiz m@Ze obdas
socialné vnimavy . Al e 2 ‘ .
jednat bez zvazeni jejich pravdépodobné reakce.

& , Ocenuje nové pristupy, ale spoléhd se spiSe na napady ostatnich, nez na rozvijeni svych u
vynalezav e o
4 Y vlastnich FesSeni.

+

Copyright © 2018 cut-e Group | cut-e and the cut-e logo are trademarks of cut-e Group Strana 4
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shapes (management) - kompetencni zprava: Franta Novak

Efektivni komunikace | pesirowniproniu

Komunikuje jasnym, pfesnym a strukturovanym zplsobem; mluvi pfesvéd¢ivé a s autoritou; prezentuje efektivné.

v

SR presvédcivy H Ma rad prodej a vyjednavani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. |

Je docela vécny a raciondlni; jen mélo se zajima o motivy ostatnich, a tudiz m@Ze ob&as

+ socialné vnimavy s . . n
Y jednat bez zvazeni jejich pravdépodobné reakce.
. Upfednostriuje praci s konkrétnimi a pragmatickymi Gkoly; abstraktni diskuze o strategii
L LN koncepcni . - i
a teorii povazuje za zbytecné.
Konstruktivni tymova prace PrevysSuje troven profilu
Dobte spolupracuje s ostatnimi, sdili znalosti, zku$enosti a informace; poméhéa ostatnim dosdhnout cilé tymu.
.. Ve srovnani s ostatnimi chce byt Gspésny a soutézeni povazuje za motivaci; je
soutezivy , . . . Bins s RSaA |
rozhodnuty vyhrat; rad mluvi o svych uspésich.
- spolecensky Je hovorny, temperamentni a spole¢ensky; bavi ostatni a ma Sirokou sit kontaktd. -
, , Je pozorny a vysoce orientovany na tym; uziva si praci s ostatnimi, vzdy ostatni
++ tymovy . IR P o -
podporuje a je pfijemné s nim spolupracovat.
Vytvareni obchodnich prilezitosti Na Grovni daného profilu
Rozpoznava a vyuziva obchodni pfilezitosti; ma silny pozitivni vliv na obchodni rist a ziskovost.
, . , Je ambicidozni jako vétsina lidi; klade si realistické cile; chce podporovat kariéru a
cilevédomy |

rozvoj, ale ne za kazdou cenu.

... Ve srovnani s ostatnimi chce byt Uspésny a soutézeni povazuje za motivaci; je
soutezivy [

rozhodnuty vyhrat; rdd mluvi o svych Uspésich.

energicky i s e
9 Y stresem, ale nevyhledava cilené dalsSi praci.

v

presvédcivy Ma rad prodej a vyjedndvani; ovliviiuje ostatni a ziskava si jejich podporu. ||

+

= Prokazuje prdmérnou Urovef Usili a odhodlani; snadno se umi vyrovnat s b&znym u

Soustfedi se na zisk, rozpozna potencidlni rizika a sleduje finané¢ni dopad vlastniho pdsobeni.

s zaméreny na Vysoce se orientuje na cil a je pragmaticky v pfistupu; zaméfuje se pouze na dosazeni .
vysledky vysledkd; problémy Fe&i velmi rychle a efektivné.
o organizovan{/, Obvykle se citi dobfe bez jasnych planl a priorit; je pomérné flexibilni a schopny m
planujici vyrovnat se s jistou mirou chaosu a ndhlymi zménami.
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Exekutiva _

Drzi se pravidel a postupl spole&nosti; plany provadi odpové&dné a rozhodné&; dosahuje vysoce kvalitnich vysledk{.

, V étsinou rad pracuje opatrné; dba na to, aby mél podporu od ostatnich; je spiSe opatrny
autonomni T 7 . -
pfi sdileni svych nadzoru a pohledu na véc.
. L, Vyuziva aktivné rozsah existujicich pravidel a nafizeni; je-li to nutné, je ochoten svolit
+ svédomity ) oy . . u
ke kompromisu v kvalité, aby posunul véci dopfedu.
" zaméreny na Vysoce se orientuje na cil a je pragmaticky v pfistupu; zaméfuje se pouze na dosazeni .
vysledky vysledk(; problémy Fedi velmi rychle a efektivné.

Systematicky pristup Na Grovni daného profilu

Jeho pristup je metodicky a systematicky; planuje dopfedu, stanovi jasné priority a efektivné rozdéluje prostifedky.

, , Prokazuje dlouhodoby a Siroky Uhel pohledu, nad napady premysli s velkym pfedstihem a

+ proziravy S PR . o L -
zvazuje rozsahlé dusledky planu a aktivit.

-+ organizovany, Obvykle se citi dobie bez jasnych planQ a priorit; je pomérné flexibilni a schopny ™

planujici vyrovnat se s jistou mirou chaosu a ndhlymi zménami.
. L, Vyuziva aktivné rozsah existujicich pravidel a nafizeni; je-li to nutné, je ochoten svolit

S LN svedomity ) oy . . L

ke kompromisu v kvalité, aby posunul véci dopredu.

Vize & strategie Na Grovni daného profilu

Vytvari ambiciézni, ale realistickou obchodni vizi a prevadi ji do fungujici strategie.

Upfednostrnuje praci s konkrétnimi a pragmatickymi Ukoly; abstraktni diskuze o strategii

S 2 koncepcni

a teorii povazuje za zbytecéné.

+ & , Ocenuje nové pristupy, ale spoléha se spiSe na napady ostatnich, nez na rozvijeni svych =
vynalezav
Y Y vlastnich feseni.

Prokazuje dlouhodoby a $iroky Uhel pohledu, nad ndpady premys$li s velkym pfedstihem a -

+

proziravy

zvazuje rozsahlé dlsledky planl a aktivit.

Organizac¢ni povédomi PFevy$uje Groveri profilu

Chéape neformalni pravidla a struktury organizace a efektivné pouziva taktické postupy, aby dosahl cile.

++

spoleéensk{/ Je hovorny, temperamentni a spoledensky; bavi ostatni a méa $irokou sit kontakt@. -

Je docela vécny a raciondlni; jen mélo se zajima o motivy ostatnich, a tudiz m@Ze ob&as

+ socialné vnimavy =}

jednat bez zvazeni jejich pravdépodobné reakce.

, , Prokazuje dlouhodoby a Siroky Uhel pohledu, nad napady premysli s velkym pfedstihem a
S LN proziravy . . (A D (o o .
zvazuje rozsahlé dusledky planu a aktivit.
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Analyza & Usudek Na Grovni daného profilu

Rychle chape a analyzuje slozité otazky a problémy; pfichdzi s rozumnymi a racionalnimi nazory.

+ Prokazuje dlouhodoby a Siroky Uhel pohledu, nad napady pfemysli s velkym pfedstihem a -

roziravy
P Y zvazuje rozsahlé dlsledky planl a aktivit.

Vyuziva aktivné rozsah existujicich pravidel a nafizeni; je-li to nutné, je ochoten svolit

+ svédomity

ke kompromisu v kvalité, aby posunul véci dopfedu.

PFi posuzovani problém{ se spoléha predev&im na intuici; k vytvoFeni nadzoru

EE N analyticky

nepotiebuje mnoho dat; jeho Gsudek mézZe byt ob&as neopodstatnény.

Profesni odbornost | eedbrowniprofiv

Prokazuje odborné znalosti a kvalifikaci ve své oblasti; podili se na soustavném profesiondlnim rozvoji.

o, PFi posuzovani problém{ se spoléhd predev&im na intuici; k vytvoreni nédzoru
+ analyticky . . . . oy . N X -
nepotifebuje mnoho dat; jeho Usudek muze byt obdas neopodstatnény.
. Upfednostriuje praci s konkrétnimi a pragmatickymi Gkoly; abstraktni diskuze o strategii
+ koncepcni - T L.
a teorii povazuje za zbytecné.
, . , Je ambicidézni jako vétsina lidi; klade si realistické cile; chce podporovat kariéru a
EEN cilevédomy ) . [ |
rozvoj, ale ne za kazdou cenu.

novace | pedbrowniprofiv

Prichdzi s neotfelymi a vynalézavymi napady a reSenimi; nedrzi se tradice; prosazuje zménu a originalitu.

, , Ocenuje nové pristupy, ale spoléha se spiSe na napady ostatnich, nez na rozvijeni svych
LN vynalézavy e u
vlastnich feseni.
. , . . Zménam a novinkam se prizplsobuje s uréitymi vyhradami; upfednostriuje spise tradi¢ni
LB pristupny zménam » N o . o . .
pristupy; ¢asto se zaméruje na rizika inovaci a zmén.
, V étSinou rad pracuje opatrné; dba na to, aby mél podporu od ostatnich; je spiSe opatrny
+ autonomni e . o o X =
pri sdileni svych ndzoru a pohledu na véc.
Iniciativa & odpovédnost Na Urovni daného profilu
Jedna z vlastni iniciativy, uvadi véci v chod a pfijima odpovédnost za vysledek.
o zaméreny na Vysoce se orientuje na cil a je pragmaticky v pfistupu; zaméfuje se pouze na dosazeni .
vysledky vysledk(; problémy Fedi velmi rychle a efektivné.
, V étsSinou rad pracuje opatrné; dba na to, aby mél podporu od ostatnich; je spiSe opatrny
++ autonomni . 7 o 7 . o o « B
pri sdileni svych ndzoru a pohledu na véc.
. . , Je ambiciézni jako vétsSina lidi; klade si realistické cile; chce podporovat kariéru a
CEN cilevédomy ) . |
rozvoj, ale ne za kazdou cenu.
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Stabilita Na Grovni daného profilu

Vytvari stabilni a uklidiujici pracovni atmosféru; v tézkych ¢asech podporuje a povzbuzuje tym; je silny a spolehlivy.

o L Ve zndmych situacich se citi pohodIné a vystupuje sebejisté, ale v neznamém prostfedi
socialné sebejisty . - .
je spise rezervovany.

Y , , Je docela vécny a raciondlni; jen malo se zajima o motivy ostatnich, a tudiz mdZe obcas
socialné vnimavy . e 7 . .
jednat bez zvazeni jejich pravdépodobné reakce.

Prokazuje primérnou Groven Gsili a odhodlani; snadno se umi vyrovnat s b&znym

energicky e .
9 Y stresem, ale nevyhledava cilené dalsi praci.

Vlastni rozvoj _

Je si védom vlastnich silnych stranek a svych omezeni a sleduje moznosti u¢eni a kariérniho rozvoje.

Je docela vécny a racionalni; jen méalo se zajiméa o motivy ostatnich, a tudiz méze obcas

socidlné vnimavy cy . . . =
Y jednat bez zvazeni jejich pravdépodobné reakce.
. , . . Zménam a novinkam se ptizplsobuje s uréitymi vyhradami; upfednostriuje spi$e tradié¢ni
pristupny zmenam - N X R p 2
pristupy; ¢asto se zaméruje na rizika inovaci a zmén.
, o , Je ambiciézni jako vétsSina lidi; klade si realistické cile; chce podporovat kariéru a
cilevédomy . o u
rozvoj, ale ne za kazdou cenu.
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Pravni podminky

Tento report byl vytvofen pomoci systému cut-e mapTQ. Obsahuje informace ze systému cut-e.
VSechny Udaje v tomto reportu jsou zalozZzeny na vysledcich on-line assessmentu.

Tento report byl vytvoren elektronickou cestou. Obsah reportu je prisné dlvérny a nesmi byt dale
publikovdn. Spole¢nost cut-e nepfijimé 2adnou odpovédnost za nasledky zplsobené jeho
neopravnénym zverejnénim.

Spole¢nost cut-e vam udéluje opravnéni vyuzit informace zahrnuté v tomto reportu pouze pro
nekomercni Ucely. V ramci tohoto opravnéni jste povinni respektovat vSechny ochranné znamky a
uchovat ochranné Udaje na vsech pfipadnych kopiich reportu. V pfipadé potreby jakéhokoli jiného
vyuziti idaji obsaZenych v reportu, neZ pro osobni G¢ely, jste povinni pozadat cut-e o pisemny
souhlas.

cut-e a logo cut-e jsou ochranné zndmky skupiny cut-e group.
cut-e je soucasti Aon company.

© cut-e group, vice informaci naleznete na:

www.cut-e.cz, vSechna prava vyhrazena, 2002-2018.

© Aon plc

Vas lokalni kontakt:

cut-e czech

nam.josefa machka 1

150 00 praha 5

e-mail: info.czech@cut-e.com
www.cut-e.cz
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shapes (management) - profil kritickych oblasti podle potencialu: Franta Novak

Tato zprava vznikla porovnanim popisu pracovni pozice, vytvoreného on-line nastrojem "cut-e
snap-it" s vysledkem on-line dotazniku "cut-e shapes", ktery vyplnil kandidat. Vysledek byl
nasledné porovnan se zvolenou srovnavaci (normovou) skupinou. Vysledné skére kandidata je
udavano na devitibodové skale.

Odpovidajici ¢iselné hodnoty jsou rovnéz uvedeny v kolonce vpravo, oznacené pismenem "S"
(skére). Definici jednotlivych vlastnosti je mozné najit na strance, ktera nasleduje ihned za
vyslednym profilem kandidata.

PFiblizn& 50% vysledkl srovnavaci skupiny lezi u kazdé z vlastnosti v oblasti hodnot &tyfi az Sest.
Nizké skoére (skére < 4) u dané vlastnosti mGze byt proto interpretovano jako vysledek pod Urovni
prisluéné srovnavaci skupiny. Vysoké skére (skére > 6) pak miZe byt interpretovédno jako
vysledek nad uUrovni prislusné srovnavaci skupiny.

PFi vytvareni popisu pracovni pozice v nastroji snap-it byly urcité vzorce chovani popsany jako
"neprijatelné", "prijatelné", "idealni" nebo "irelevantni" pro Uspésné vykonavani dané pracovni
pozice.

Barevné pozadi vysledkl vyznaduje adekvatné oblasti chovani, zvolené bé&hem vytvareni popisu
pracovni pozice, a to takto:

cervené: pro Uspéch v dané pracovni pozici neni vhodné = "nepfrijatelné"

Zluté: pro Uspéch v dané pracovni pozici neni zcela nutné, ale zaroven ani nepfijatelné =
"prijatelné"

zelené: pro Uspéch v dané pracovni pozici je zvlasté vhodné = "idedlni"

Sedé: na Uspéch v dané pracovni pozici nema zadny vliv = "irelevantni"

Pokud prislusné skére dané vlastnosti lezi v nékteré z barevnych oblasti, poskytuje tak ihned
informaci o tom, jak je dana osoba vhodna na danou konkrétni pozici, v porovnani s vytvorenym
pracovnim popisem. Idedlni je, kdyz vsechny vysledné hodnoty vlastnosti kandidata lezi v zelenych
oblastech. Naopak osoba s vétSinou vyslednych hodnot v ¢ervenych oblastech neni (v porovnani s
vytvofenym popisem pracovni pozice) na danou pozici pfiliS vhodna.

Dale stupnice "shody" hodnoti, do jaké miry jsou v profilu pfitomny extrémni hodnoty, v porovnani
se srovnavaci skupinou. Vysokda mira "shody" znamena vyrazné pevné a zralé vnimani sebe sama.
Interpretace vysledkl se stfednim, pripadné& vysokym skdére na této stupnici je proto spolehlivéjsi,
neZli interpretace vysledkl s nizkym skére. Nizkd mira "shody" mlZe znamenat nedostatek
vaznosti a otevienosti pFi praci s timto nastrojem. To mézZe limitovat spolehlivost nasledné
interpretace.

Pod vyslednym profilem je uvedena srovnavaci skupina, s niz byly porovnavany vysledky on-line
dotazniku, ktery kandidat vyplnil. Dale je uveden nazev popisu pracovni pozice, s nimz jsou
vysledky porovnany. Rozdéleni bodl pFindsi informaci o tom, kolik procent z moznych bod{ bylo
kandidatem danym vlastnostem pridéleno. Doba zpracovani ukazuje, kolik ¢asu kandidat
potfeboval k vyplnéni on-line dotazniku shapes (v minutach).
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Operativni

Intelektualni

Emocionalni

Projev chovani

Fidici

presvédcdivy

socialné sebej
spolecensky

tymovy

socialné vnimavy
proziravy

zaméreny na vysledky
organizovany, planujici

svédomity

analyticky

koncepéni
vynalézavy

upny zménam
autonomni
cilevédomy
soutézivy
energicky

Shoda

NN N N N N N N N R N N BN NN N N

Srovnavaci skupina: Celkova dospéld populace CR, Pozice: invelt - Prodejce

Rozdéleni bodi: 99%, Doba zpracovani (min): 18
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Interaktivni

Operativni

Intelektualni

Emocionalni

presvédcivy

socialné sebejisty

spolecensky

tymovy

socialné vnimavy
proziravy

zaméreny na vysledky

organizovany, planujici

svédomity

analyticky

koncepc¢ni

vynalézavy

pristupny zménam

autonomni

cilevédomy

soutézivy

energicky

Je rad v fidici roli; vede a sméruje ostatni; stara se, aby se tym zaméril
na cile.

Rad prodava a vyjednava; je pro ného snadné presvédcovat druhé; na
ostatni ma vliv a ziskdva snadno jejich podporu.

Plsobi spolehlivé a sebejisté i v neznamych situacich; pfi prezentacich a
formalnich akcich se citi dobre.

Je hovorny, Zivy a spolecensky; je rad v kolektivu; bavi ostatni a ma
Sirokou sit kontaktd.

Mysli na tym a je ohleduplny; rad pracuje v kolektivu; je oporou a je
prijemny.

Zajima se o chovani ostatnich; sleduje a analyzuje motivy a reakce
druhych.

Ma dlouhodoby Ghel pohledu; bere v Givahu souvislosti plan{ a ¢innosti.

Je pragmaticky a zaméreny na cil; soustiedi se na dosazeni vysledkd;
problémy fesi rychle a efektivné.

Je systematicky a vykonny; jasné stanovuje priority; planuje dostatec¢né
dopredu a s realistickym ¢asovym radmcem.

Dodrzuje postupy; respektuje pravidla, predpisy a vyhlasky; dba na
kvalitu; praci dovede az do konce.

Zaméreny na data; chape slozZité otazky a problémy; rozpozna jadro
problému; dikladné hodnoti informace.

Rad pracuje s abstraktnimi koncepty a modely; ma rad intelektualni
vyzVvy.

Dokéaze uvazovat nekonformné; ma vynalézavé a origindlni napady a
reseni.

Podporuje nové napady; ma rad zménu a originalitu; neustdle hleda
zpUsoby, jak véci zlepsit.

Jednéd z vlastni iniciativy; sleduje vlastni smér; svobodné vyjadfuje sva
vlastni stanoviska a nazory.

Stanovi si naro¢né cile; ma rad obtizné vyzvy; chce postoupit a uspét.

Rad soutézi s ostatnimi; je odhodlany vyhrat; rad mluvi o vlastnich
uspésich.

Ma "drive" a odhodlani; k praci pfistupuje optimisticky; i pod tlakem
zlstava soustiedény a méa véci pod kontrolou.

Stupnice ,shoda"“ urcuje miru otevienosti kandidata,
konzistenci (shodu) jeho odpovédi, a tedy miru, do jaké
mohou byt vysledky spolehlivé interpretovany.

|
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Interaktivni

Operativni

Intelektualni

Emocionalni

ridici

presvédcivy

socialné sebejisty

spolecensky

tymovy

socidlné vnimavy
proziravy

zaméreny na vysledky

organizovany, planujici

svédomity

analyticky

koncepc¢ni

vynalézavy

pristupny zménam

autonomni

cilevédomy

soutézivy

energicky

Je rad v fidici roli; vede a sméruje ostatni; stara se, aby se tym zaméril
na cile.

Rad prodava a vyjednava; je pro ného snadné presvédcovat druhé; na
ostatni ma vliv a ziskava snadno jejich podporu.

Plsobi spolehlivé a sebejisté i v neznamych situacich; pfi prezentacich a
formalnich akcich se citi dobre.

Je hovorny, Zivy a spolecensky; je rad v kolektivu; bavi ostatni a ma
Sirokou sit kontaktd.

Mysli na tym a je ohleduplny; rad pracuje v kolektivu; je oporou a je
prijemny.

Zajima se o chovani ostatnich; sleduje a analyzuje motivy a reakce
druhych.

Ma dlouhodoby Ghel pohledu; bere v Givahu souvislosti plan{ a ¢innosti.

Je pragmaticky a zaméreny na cil; soustiedi se na dosazeni vysledkd;
problémy fesi rychle a efektivné.

Je systematicky a vykonny; jasné stanovuje priority; planuje dostatec¢né
dopredu a s realistickym ¢asovym rédmcem.

Dodrzuje postupy; respektuje pravidla, predpisy a vyhlasky; dba na
kvalitu; praci dovede az do konce.

Zaméreny na data; chape slozZité otazky a problémy; rozpozna jadro
problému; dikladné hodnoti informace.

Rad pracuje s abstraktnimi koncepty a modely; ma rad intelektualni
VyzVvy.

Dokéaze uvazovat nekonformné; ma vynalézavé a origindlni napady a
reseni.

Podporuje nové napady; ma rad zménu a originalitu; neustdle hleda
zpUsoby, jak véci zlepsit.

Jednéd z vlastni iniciativy; sleduje vlastni smér; svobodné vyjadfuje sva
vlastni stanoviska a nazory.

Stanovi si naro¢né cile; ma rad obtizné vyzvy; chce postoupit a uspét.

Rad soutézi s ostatnimi; je odhodlany vyhrat; rad mluvi o vlastnich
uspésich.

Ma "drive" a odhodlani; k praci pfistupuje optimisticky; i pod tlakem
zlstava soustiedény a méa véci pod kontrolou.

Stupnice ,shoda"“ urcuje miru otevienosti kandidata,
konzistenci (shodu) jeho odpovédi, a tedy miru, do jaké
mohou byt vysledky spolehlivé interpretovany.
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Evidence vypujcek

Prohlasen :

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

e bude tuto praci Fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: llonna Borovec
V Praze dne: Kliknéte nebo klepnéte sem aPodpis:

zadejte datum.

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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