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Abstrakt

Cilem bakalarské prace je vyhodnotit inovace v konkrétnich firmach po zavedeni sys-
tému podle spolec¢nosti PERFORMIA, s.r.o.. a nasledné zjistit, zda je tento systém uzi-
tecny. Toto téma jsem si vybrala z dlivodu aktudiniho problému se ziskdvanim a vy-
bérem zaméstnancl na pracovni mista. Teoretickd ¢ast se zabyva definovanim za-
kladnich pojmd, které souvisi s tématem prace, konkrétné fizeni lidskych zdrojd, ino-
vaci, popis ziskavani a vybéru zaméstnancl a sezndmeni s modernimi metodami.
Prakticka ¢ast vychazi z teoretickych poznatkd, na jejichz zédkladé jsou provedeny pfi-
padové studie klientl spole¢nosti PERFORMIA, s.r.o0.. Ze zavérl pripadovych studii jsou

stanoveny navrhy na zlepSeni stavajiciho systému organizace.

Klicova slova

Inovace, ziskdvani zaméstnancd, vybér zaméstnancl

Abstract

The aim of this bachelor thesis is to evaluate innovations in concrete companies after
implementation of system according to company PERFORMIA, s.r.o. | chose this topic
because of the current problem of getting and selecting employees for jobs. The the-
oretical part deals with the definition of basic terms related to the topic of work. Spe-
cifically, human resources management, innovation, description of recruit-
ment and selection of employees and familiarization with modern methods. The prac-
tical partis based on theoretical knowledge on the basis of which case studies of cli-
ents of PERFORMIA, s.r.o.. Case studies suggest proposals to improve the organiza-

tion's existing system.
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UvoD

Dnesni dobu mliZzeme charakterizovat z hlediska trhu jako rostouci a posilujici konku-
renci. Jednotlivé podniky shanéji nové prilezitosti, které by je dovedly k vyssim ziskiim
a zaroven kvalitnéjsim vykondm firmy. Proto se vétSina spolecnosti Zene za vysokymi
financnimi zdroji a technickym vybavenim podniku, coZ jim v dlisledku nem{ze sto-
procentné zarudit jejich Uspéch na trhu. Armstrong uvadi ve své knize ,Lidé pracujici
v organizaci tvofi takzvany lidsky kapital (Armstrong, 2007, s. 31). Zminény kapital je
predpokladem k dobfe fungujici spolecnosti.

Lidsky faktor oviem potfebuje péci, stejné tak jako spravné investované penize i pra-
videlné kontroly strojl. Pfedpokladem k fungovani je mit schopné pracovniky, o které
budeme pecovat. Pokud ma podnik zajistény lidsky kapital a pravidelné pecuje o své

zaméstnance, ma velkou Sanci na Uspéch v sou¢asném konkurenénim prostredi.

Ukolem této bakalaFské prace je vyhodnotit zavedené inovace v konkrétnich spoleé-
nostech v fizeni lidskych zdroji. Na zadkladé informaci ziskanych od jednatell zvole-
nych podnikl budou popsany a nasledné vyhodnoceny pfipadové studie, které mi po-

mohou vyhodnotit, jak si spolecnost PERFORMIA s.r.o. stoji na trhu prace.

V teoretické ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy, tykajici se fizeni lidskych zdroju,
inovaci, vybéru zaméstnancl a postup, jak probiha ziskdvani zaméstnancl. Na zavér
se sezndmime s modernimi metodami human resource managmentu (dale jen HR
managmentu), jako je Age management a teorie generace Xa.

V praktické ¢asti jsou uplatnény popsané teoretické poznatky, které se tykaji vybéru
a ziskavani novych zaméstnancl. Nejprve je stru¢né predstavena vybrana spolecnost,
poté popsané sluzby, které nabizeji, a know-how, které uci své klienty. Data, ktera zis-
kdm na schlizkach s jednateli, budou zpracovana do pfipadovych studii a nasledné

vyhodnocena.



1 METODOLOGIE PRACE

1.1 Pfedmeét a cil prace

Pfedmétem této bakalarské prace je zhodnoceni vybérového systému ve spolecnosti
PERFORMIA s.r.o. (dale jen Performia). Cilem bakalafské prace je vyhodnotit inovace
v konkrétnich firmach po zavedeni systému podle spolecnosti Performia a zjistit, zda
je tento systém uzite¢ny. Nejprve budu zjistovat, jaky postup firmy k vybéru zamést-
nancl pouzivaly doposud. Nasledné popisSi zmény ve vybérovém fizeni, které
se ve spolec¢nosti udaly diky zavedeni nového systému a spolupraci s Performii. Na-
konec ovéfim, zda jsou soucasni zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni.
Abych dosdhla hlavniho cile bakalarské prace, vymezila jsem si a poté splnila dilci cile
prace, mezi které patfi:

e Studium odborné literatury pojednavajici o vybérovém fizeni.

e Formulace hlavnich teoretickych poznatkl tykajicich se uvedené problema-

tiky.

e Ziskaniinternich dat spole¢nosti Performia a zpracovani téchto materialQ.

e Ziskaniinternich dat od tfi konkrétnich firem.

e Zpracovanidat.

e Analyza spokojenosti stavajicich zaméstnancli zkoumanych firem prostred-

nictvim kratké online ankety.

e Zpracovani dat z anket.

e Na zakladé vysledkl porovnat aktudlni stav ve firmach.

e Shrnout spokojenost / nespokojenost feditelt spolecnosti.

e V pfipadé nedostatkl navrhnout vhodna opatreni.

ReSersni ¢ast bakalarské prace bude obsahovat teoretickou ¢ast, ktera bude podkla-
dem pro zpracovani praktické ¢asti, kde aplikuji ziskané teoretické poznatky. Na za-
kladé porovnani a vyhodnoceni pfipadovych studii zjistim, jestli je know-how Perfor-
mie uzitec¢né. V praktické Casti bude kratce predstavena spolecnost Performia, jeji
plsobeni na trhu, hlavni body jejiho know-how ve vybérovém fizeni a to vSe budu

Cerpat z internich dat spolecnosti. Dale vypracuji pfipadové studie.



1.2 Pfinos prace

Diky pfipadovym studiim, které provedu ve tfech firmdach, kde se vybérové fizeni
diky Performii zménilo, zhodnotim know-how, které Performia uci, a posoudim cel-
kovou spolupraci s klienty. V pfipadé potfeby navrhnu doporuceni ke zmé-

nam pro spole¢nost Performia.
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TEORETICKA CAST
2 RIZENI LIDSKYCH zDROJUO

Jestlize se chceme vénovat vyhodnoceni inovaci v fizeni lidskych zdroji v nami
vybrané spolecnosti, musime si nejdfive definovat zakladni pojmy vztahujici
se k dané problematice. Tato kapitola se zaméruje na definovani samotného pojmu

fizeni lidskych zdrojl a na Ukol této discipliny.

2.1 Definice

Pojem fizeni lidskych zdrojli, odvozeny z anglického human resource managment
(HRM), se v odborné literatufe i b&éZném Zivoté pouziva ve dvou souvisejicich vyzna-
mech. V prvnim vyznamu oznacuje personalni praci, respektive personalistiku, ktera
se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu oznacuje soucasné
pojeti persondlni prace a sou¢asné pfistupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci (Sikyf,

2014, s. 20).

Vétsina lidi spojenifizenilidskych zdrojl pouziva velice volné, a proto je potfeba tento
pojem spravné definovat jako ,strategicky a logicky promysleny pfistup k Fizeni nej-
cennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolek-
tivy pfispivaji k dosazZeni jejich cild” (Armstrong, 2002, s. 27). Z této definice vychazi
podstata terminu, ktera je zaloZzena na strategickém a logicky promysleném pfistupu
tak, aby organizace byla schopna prostifednictvim lidi Gspésné plnit své cile (Ar-

mstrong, 2002, s. 28).

Samotny pojem lidské zdroje, odvozeny z anglického human resources (HR), se pou-
ziva v rliznych vyznamech. Obvykle oznacuje lidi pracujici v organizaci, avsak rovnéz
oznacuje personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi v organizaci, personalni Gtvar

zastfesujici fizenia vedenilidi v organizaci nebo personalisty zajistujici fizeni a vedeni



lidi v organizaci (Ulrich, 2009, s. 40). V podnikové praxi termin HR chdpeme a pouZi-
vdme predevdim ve vyznamu persondlniho Gtvaru nebo personalistd (Siky¥,

2014, s. 20).

Lidé pracujici v organizaci tvofi takzvany lidsky kapital (Armstrong, 2007, s. 31), coz
jsou znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnik( organizace (Koubek, 2007, s. 27),
které organizace potrebuje k dosahovani svych cilli. Schopnosti, znalosti a dovednosti
lidi se rozvijeji prostfednictvim interakci mezi lidmi v organizaci i mimo ni, coz pred-
stavuje takzvany spoleensky kapitdl, ktery umoznuje vytvaret institucionalizované
schopnosti, znalosti a dovednosti vlastnéné organizaci, tedy takzvany organizacni ka-
pitdl (Armstrong, 2007, s. 51). Lidsky, spoleensky a organiza¢ni kapitdl dohromady
tvofiintelektualni kapitdl, neboli veSkeré schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou
organizaci k dispozici, reprezentuji nehmotné zdroje organizace a spolu s hmotnymi

zdroji (materidl a penize) vytvareji hodnotu organizace (Armstrong, 2007, s. 51).

Pokud manazefi chtéji Gspésné napliovat ukol fizeni lidskych zdrojl a chtéji Gspésné
.SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepsoval”
(Koubek, 2007, s.16), musi zajistit, aby ostatni lidé v organizaci byli vykonni a aby se
jejich vykon neustale zlepsSoval, protoze “Zddnd organizace si nemtZe pocinat lépe

neZ jeji lidé” (Drucker, 2006, s.131).

2.2 Ukol fizenf lidskych zdrojt

Podle Koubka (2007, s. 16), ,ukolem Ffizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im po-
jeti je slouZit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustadle zlepso-
val”. Slovy Armstronga (2002, s. 28),, Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit,
aby byla organizace schopna prostrednictvim lidi uspésné plinit své cile”. K tomu or-
ganizace potfebuje i jiné zdroje, napfiklad materidlni, finan¢ni nebo informaéni (Kou-
bek, 2007,5.17). Ulrich (2009, s. 31) uvadi, Ze ,systémy fizeni lidskych zdroji mohou byt
zdrojem takovych schopnosti, které umoZzriuji organizacim ucit se rozpozndvat a vyu-
Zivat nové prileZitosti”, Konkrétné receno, jako cile v oblasti fizeni lidskych zdroji mu-

Zzeme oznacit vztahy, ocefiovani pracovnikl, zabezpecovani a rozvoj pracovnika.

Pod slovem vztahy si mizeme predstavit schopnost vytvaret atmosféru, ve které
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bude mozné udrzovat produktivni a harmonické vztahy partnerstvi mezi ma-
nagementem a pracovniky a v nédmz bude moci vzkvétat tymova prace (Armstrong
2002, s. 28). Mezi ocenéni pracovnikl patfi zvySovani motivace a oddanost pracovnika
zavadénim politiky a postupd, které zajistuji oceriovani a odménovani lidi za vSechno,
co délaji a ¢eho dosahuji, i za dovednosti a schopnosti, které si osvoji (Armstrong

2002,5.28).

Rovnéz je cilem zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované pracovniky. To znamena pfedvidat a uspokojovat
budouci potfeby pracovnich sil, zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti lidi tim, Ze
jim budou poskytovany pfileZitosti k soustavnému vzdé&lani a rozvoji (Armstrong

2002, s. 28).

Kazda organizace potiebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot schop-
nosti a motivace lidi (zpUsobilost a ochota vykonavat sjednanou praci) uréuje vykon
lidi (vysledek prace a chovéani), ktery uréuje vykon organizace (vysledek podni-
kadni a hospodafeni). Vztah mezi schopnostmi (S), motivaci (M) a vykonem (V) pracov-

nikd vyjadfuje nasledujici rovnice (Pauknerova a kol., 2006, s. 173):

V=f (S x M)

Z rovnice vychazi, ze je vykon (V) lidi funkci (f) jejich schopnosti (S) a motivace (M).
Pokud jsou schopnosti (S) nebo motivace (M) lidi nulové, je rovnéz jejich vykon (V) nu-

lovy (Sikyt, 2014, s. 21).

Vykon (V) je pozadovany vysledek prace a chovani lidi vyjadfeny mnozZstvim prace,
kvalitou prace, v€asnosti provedeni, prfistupem k praci, pfitomnostiv praci apod. Pred-
pokladem Uspésného fizeni vykonu lidi je rozvoj pozadovanych schopnosti a dosaho-
vani zadouci motivace lidi k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu (Sikyt, 2014, s. 21).

Schopnosti (S) vyjadfuji o¢ekdvané chovani neboli chovani potfebné k zplsobilost lidi

vykondavat sjednanou praci a dosahovat poZzadovanych vysledk( v oblastech jako je
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tymova prace, komunikace, vedeni lidi nebo rozhodovani. Zahrnuji odborné schop-
nosti, tedy schopnosti, které lidé museji znat a byt schopni délat neboli znalosti a do-

vednosti, které jsou potfeba dosazeni vysledkd (Armstrong, 2015, s. 129).

Motivace (M) vyjadfuje ochotu lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadova-
ného vykonu. Motivace vysvétluje, proc jsou lidé aktivni a proc se chovaji uréitym zpU-
sobem. Lidé jsou motivovani, kdyz oCekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné povedou
k dosazeni néjakého cile a cenéné Ci hodnotné odmeény—-takové, kterd uspokojuje je-

jich potfeby. (Armstrong, 2002, s. 160).

Zakladnim motivem aktivity a chovani lidi jsou potfeby, které vyvolavaji v lidech pocit
nedostatku, popfipadé nadbytku néceho subjektivné dilezitého. Tento pocit nuti lidi
k aktivité a chovani smérfujicimu k uspokojeni prozivanych potreb. Pfi cileném usmér-
fiovani a ovliviiovani aktivity (stimuly), které se u lidi setkaji s pfislusnymi vniténimi
podnéty (motivy, potfebami) a ndlezité zaplsobi na jejich motivaci (Pauknerova a kol.,

2006, s. 93-94).

Schopnosti a motivace lidi urcuji vysledky prace a chovani lidi, které urcuji vysledky
podnikani a hospodareni organizace. Prostfednictvim Gcelného fizeni a vedeni lidi je
mozné uc¢inné& ovlivnit schopnosti, motivaci a vykon lidi i vykon organizace (SikyfF,

2014,s. 21).
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3 INOVACE

V této kapitole se budu vénovat definicim samotného pojmu inovace, zakladnimu ¢le-
néniinovaci a zaméfim se na inovace v podniku, protoze této tématice se budu véno-
vat v praktické ¢asti, kde bude cilem vyhodnotit inovace v konkrétnich firmach po za-

vedeni systému podle spole¢nosti Performia.

3.1 Definice inovace

Anglické slovo ,innovation” je pfekldadano jako zména k néemu novému, no-
vinka. Je zfejmé, Ze se jednd o zménu ¢i zavedeni novych véci v nejriiznéjsich oblas-
tech lidské ¢innosti (VI¢ek, 2011, s. 34). Vnimani pojmu inovace miZe byt velice sub-
jektivni a najit jednoznacné obecné platnou definici inovaci je témeér nemozné.
Da se fici, ze kazdy autor, ktery se inovacim vénuje, si vytvafi vlastni definici pro své
potreby. Proto jsem se rozhodla uvést nize nékolik definic s konkrétnimi autory a udé-

lat si tak SirSirozhled o tom, co tento pojem muzZe zahrnovat (Bartova, 2008, [online]).

Podle Vebera (2016, s.318) je inovace pojem, ktery v sobé obsahuje zménu. MiZe zna-
menat zdokonaleni a bezpochyby je podle néj spojen s aktivni Cinnosti lidi.
Evropska unie definuje inovace jako zménu, kterd urychluje a zlepsuje zplsoby, kte-
rymi navrhujeme, vyvijime, produkujeme a zavadime nové produkty, vyrobni procesy
asluzby. Také Ize inovace chapat jako zménu, ktera vytvari vice pracovnich mist, zlep-

Suje Zivoty lidi a vytvafi tak zelenéjsi a lepsi spole¢nost (European Commission, 2019,

[online]).

Jako zakladni kdmen v oblasti inovaci je dle Frankové (2011, s. 40) povaZovana krea-
tivita. Kreativita je zdrojem novych myslenek, novych napad( a navrhi zmén, které
jsou nasledné realizovany prostfednictvim inovaci. Naopak Kotler s Kellerem
(2007, s. 697) definuji inovaci jako jakékoliv zboZi, sluzbu nebo napad, ktery je nékym
vniman jako novy. Tento napad mize mit dlouhou historii, ale pro ¢lovéka, ktery jej

vnima jako novy, pfedstavuje inovaci.
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3.2 Pojetiinovace dle J. A. Schumpetera a FrantiSka Valenty

Inovacemi se zabyvd mnoho autorl a existuje mnoho definic. Pro tuto praci jsem vy-

brala inovacni teorie podle J. A. Schumpetera, zakladatele moderniho pojeti inovaci.

Rakousky ekonom J. A. Schumpeter pochopil a systematicky se zabyval inovacemi
jako hnacim motorem podnikatelské ¢innosti. Schumpeterinovace povazoval za pod-
statu ekonomického vyvoje trznich ekonomik, narusujici stavajici rovnovahu a opét ji
navozujici, ovsem na kvalitativné vyssi drovni. Kvalitativni zmény v podobé inovaci
maji ovsem zavaznéjsi disledky pro celou ekonomiku, nebot prfedurcuji cyklicky vyvoj

(Veber, 2016, s. 317).

Za predstavitele Ceské inovacni teorie lze povazovat FrantiSka Valentu, ktery pojem
inovace chape jako jakoukoliv zménu ve vnitfni struktufe vyrobniho organismu. Tedy
jakykoli prechod od plivodniho k novému stavu. Zmény mohou byt jak Zadané, vé-
domé pfipravované, tak zmény samovolné, ve vétsiné pfipadl nechténé (Veber, 2016,

5.318).

3.3 Kvalifikace inovaci

Jednotlivé zmény, které ve strukture ekonomického organismu probihaji, se od sebe
liSi nejen svym charakterem, ale i svou Urovni. Tuto Uroven zmén mizZeme méfit po-
moci Fadu zmény (inovace). Nejjednodussi zménou kazdého faktoru vyrobniho orga-
nismu je prosta organizacni zmeéna, ktera spociva ve zméné intenzity vazby mezijeho

prvky. Oznaduje se jako zména (inovace) prvniho fadu. Slozitéjsi a na tvofivost ¢lovéka

stvi) jednotlivého (initele. Takové zmény definujeme jako zmény druhého

fadu. Do tfetiho Fadu fadime skupinu adaptacnich zmén, ktera pfedstavuje nejjedno-

dussi kvalitativni zmény ¢initeld ekonomického organismu (Veber, 2016, s.318).

3.4 Typologie inovaci

Za inovace lze tedy pozadovat zménu, kterou Ize dale diferencovat na zdkladé néko-

lika kritérii.
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¢ Inovace produktu — tyka se produktu nebo sluzby, kterou instituce poskytuje

e |novace procesu —zmeény tykajici se metody, kterou jsou produkty nebo sluzby
produkovany a distribuovany, mohou se tykat odstranénim nedostatkl a chyb
v jiz zavedenych procesech

e |novace pozice — transferuji kontext, v némz jsou sluzby nebo produkty vyra-
bény a dodavany

e Inovace paradigmatu — je zména v zakladovém mentalnim modelu vytvarejici

rozsah toho, co organizace vykonava (Tidd, 2007, [online]).
DalSim clenéni inovaci z pohledu vécného hlediska je déleni inovaci na produk-

tové a procesni, dale na technické a netechnické (Klimova, 2006, s.35). V nasledujicim

schématu jsou nazorné zobrazeny inovace a jejich zafazeni do jednotlivych kategorii.

Obrazek 1 Rozdéleni inovaci

Technologické
"y Technologické
Inovace Technické
Organizacni inovace
rocesu ; .
i Vyrobku

Marketingové

. 3 Organizacni
Inovace Vyrobku Netechnické
inovace
roduktu .
i Sluzeb

Sluzeb

Zdroj: Zpracovédno podle LACINOVA. Inovacni management ve vybraném MSP [online]. 2017
[cit. 2018-12-17]. Diplomovad préce.
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4 ZISKAVANI

Ziskavani pracovnikl je jednou z klicovych fazi formovani pracovni sily organi-
zace v personalistice, protoze do znac¢né miry rozhoduje o tom, kolik a jaké pracovniky
bude mit organizace k dispozici (Koubek 2007, s.126). Pracovnici patfi k nejdlleZit&;jsi
¢asti podniku. Pracovnici zajistuji nejen realizaci cili organizace, ale také rozho-
duji o Uspésnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace (Koubek 2007,
5.126). V procesu ziskavani pracovnikl proti sobé& stoji dvé strany: na jedné
strané je organizace se svou potfebou pracovnich sil a na druhé strané jsou potenci-
alni uchazedi o praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. V této

skupiné osob mohou byt i soucasni pracovnici organizace (Koubek, 2007, s. 127).

Proces ziskavani pracovnikd ma zajistit tok informaci mezi obéma témito stranami,
tak aby potencidlni zajemci o praci reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci.
Odezvu na nabidku zaméstnani v organizaci mizZe vyznamné ovlivnit sama nabidka
zaméstnani (obsah a zplsob informovani o volném pracovnim misté&) a vnitini pod-
minky organizace, ale také velmi vyrazné i vnéjsi podminky, které jsou organizaci ne-

ovlivnitelné (Koubek, 2007, s. 127).

Nasledné obecné popisu cile ziskavani pracovnikl, uvedu tfi faze ziskadvani zamést-

nancl a podrobnéji se podivdm na analyzu pracovniho mista.

V4 V4

4.1 Definice ziskavani

Dle Dvofakové (2012, s. 133) je ziskavani zaméstnanca , persondini &innost, jejimZz ci-
lem je identifikovat, pfitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu”. Ziskavani
pracovnikd je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala
dostate¢né mnozZstvi odpovidajicich uchazecd o tato mista, a to s pfimérenymi na-
klady v Zadoucim terminu (v¢as). Ziskavani spociva tedy v identifikaci a vyhledavani

vhodnych pracovnich zdrojl, informovani o volnych pracovnich mistech, nabizeni
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téchto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazedi, v ziskavani pfimérenych infor-
maci o uchazecich av organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto Cinnosti

(Koubek, 2007, 5.126).

4.2 Definovani poZadavkul

Podle Armstronga (2002, s. 353) se pozadavky konkrétnich pracovnich funkci vyjadfuji
formou popisu a specifikace pracovniho mista (role). Ty poté poskytuji zakladni infor-
maci, ktera je potreba k sestaveni inzeratu, informovani zprostfedkovatelskych insti-
tuci a pro hodnoceni uchazecl. Definice role ¢lovéka uvadi pfehled schopnosti, do-
vednosti, poZadavkl na vzdélani a praxi a vytvari tak kritéria pracovniho mista, na je-
jichz zakladé budou uchazedi posuzovani pfi vybérovém pohovoru nebo pomoci testi
pracovni zpusobilosti (Armstrong, 2002, s.354).

Specifikace pozadavkl na pracovnika mizZe byt sestavena podle nékolika bod:

e Odborné schopnosti — stanovuje, co musi dany jedinec znat a byt schopen
délat pfi plnéni pfislusné role, v€etné zvlastnich pozadovanych vioh a doved-

nosti;

e odborna pfiprava a vycvik — uchazec by mél splihovat poZzadované povolani,

odbornost, vzdélani nebo vycvik;

e zkuSenosti a praxe — kandidat by mél vychdzet ze stejného oboru nebo z po-
dobné organizace, dosud vykonavané Cinnosti a Uspésnost v nich, které by

svédcily o budoucim UspésSném vykonavani prace;
e zvlastni pozadavky — plati pro role, kde uchaze¢ musi uspét v urcitych oblas-
tech, napf. ziskavat nové trhy a zdkazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét

nové systémy,

¢ vhodnost pro organizaci — kladen dliraz na prizptsobeni se podnikové kul-

ture a schopnost v ni pracovat,

e dalsi pozadavky — patfi sem napft. cestovani, neobvykla pracovni doba, pro-

meénlivé pracovisté, pobyt mimo bydlisté pracovnika atd.
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e moznost splnit oekdvani uchazede - jde o schopnost organizace splnit oce-
kdvani uchazecl pokud jde o kariéru, vzdélani, jistotu zaméstnani a dalsi (Ar-

mstrong, 2002, 5s.354).

Nejvétsi nebezpedi, kterému je tfeba se v této fazi vyhnout, je nadhodnoceni pozado-
vané kvalifikace a schopnosti. Zddat to nejlepsi od uchazele je zcela pfiro-
zené, ale stanoveni nerealisticky vysokych pozadavkl na uchazece zvysuje problémy
s jejich pfildkanim a vede k nespokojenosti jiz vybranych kandidatd, jelikoz ti zjistuji,
ze se jejich talent a schopnosti nevyuzivaji. Stejné tak je nebezpecné podhodnoceni
pozadavkl, ale dochazi k nému méné casto. Nejlepsi zplsob je rozliSovat mezi témi

pozadavky, které jsou podstatné, a t&mi, které jsou Zzddouci (Armstrong, 2002, s.355).

4.3 Hledani spravnych osob

Podle Armstronga (2002, s.358) je tfeba vypracovat pfedbé&Znou studii faktord, tzv. sil-
nych a slabych stranek organizace jako zaméstnavatele, které mohou pfispét k pfila-
kéni nebo odrazeni uchazeci. ,Analyza silnych a slabych stranek by se méla zamérit
na takové skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokadlni povést organizace, mzdy, za-
méstnanecké vyhody a pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, pri-

leZitosti ke vzdélani a rozvoji, perspektivy kariéry a umisténi pracovisté".

Neni snadné dobré zaméstnance najit ani ziskat. V hledani vhodnych uchazecl hraje
velkou roli manazer, ktery by mél rozhodovat a pfevzit osobni odpovédnost. VétSinou
se vétsi organizace ohlizeji dovnitr firmy, jelikoZ se jednda o snazsi a levnéjsi zpUsob.
Vyhodou je sezndmeni lidi s kulturou a chodem organizace (Urban, 2003, s. 42).
Vhodné kandidaty Ize nalézt mnoha zplsoby, viak ne kazdy je efektivni a levny. Jako
nakladové velmi efektivni forma ziskdvani novych uchazecl je uvadéno hle-
dani na skolach, ¢asto jiz v prlbéhu studia. Pro spolecnosti je velmi ldkavé si novacky
zaskolit vlastnim zplsobem. Taktéz Ize ¢asto najit kandidaty pomoci osobniho dopo-
ru¢eni. Zde je vyhoda, Ze divéfujeme v toho, kdo ndm doporudeni navrhl, protoze Ize

ziskat mnohem podrobnéjsi informace. Také je mozZnost oslovit personalni spolec-
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nosti, zabyvajici se hledanim vhodnych kandidatd, pomocivlastniho know—how a sys-
tému. Tak provedou dlkladny priizkum pracovniho trhu a ziskaji pokud mozno z velké

fady kandidatl toho nejvhodné&jsiho (VIk, 2012, [online]).

4.4 Inzerovani

Inzerovani je nejobvyklejsi metodou pfildkani uchazeéd (Armstrong, 2002, s.358).
Avsak je zcela nezbytné zvazit, zda je inzerovani skutec¢né potrfeba a nebo by bylo
lepsSi pouzit zprostfedkovatelskou agenturu ¢i poradenskou firmu, ktera se speciali-
zuje na ziskavani pracovnikl. Pfi volbé zplsobu ziskavani se opirame o tfi kritéria: na-
klady, rychlost a pravdépodobnost ziskani dobrych uchazeci. Cilem inzerovani je:
e upoutat pozornost — inzerat musi zaujmout vhodné kandidaty dfive nez kon-
kurence,
e vytvaret a udrZzovat zdjem — informace o misté, podniku, podminkdach a poza-
dované kvalifikaci musi sdélovat atraktivné,
e stimulovat akci — musi upoutat nejen oci, ale také pfimét lidi na konci odpo-

védét (Armstrong, 2002, s. 359).

4.5 Ziskavani pomociinternetu

Ziskavani pracovnikl pomoci internetu je v dnesni dobé velmi rozsifené a popularni.
Jedna se o ucinny a v nékterych pfipadech levné inzerovani, kde se poskytuji infor-
mace o volnych pracovnich mistech a umoznuje e-mailovou komunikaci mezi za-
meéstnavatelem a uchazecem. Vyhodou tohoto zplsobu je pfedevsim usSetfeni na-
kladl, vétsi informovanost pro uchazece a také se zvysuje atraktivita podniku. Mezi
nejvyznamnéjsi on-line mista patfi socialni sité jako Facebook, Instagram, Twit-

ter a dalsi (VIk, 2012, [online]).
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4.6 Vzdélavaci zafizeni

Dle Armstronga (2002, s. 365) mohou byt univerzity, ucilisté a Skoly hlavnim zdrojem
ziskavani pracovnikl. Proto nékteré podniky vynakladaji velké usili na spolu-
praci se zminovanymi Skolami a oslovuji kandidaty pomoci informacnich brozurek,
navstévami Skol a dalsimi aktivitami. Vypracovavaji taktéz tridici a vybérové postupy
zameérené na Cerstvé absolventy, mezi které patfi metody biodat a assessment cen-

ter.

4.7 Naklady spojené se ziskdvanim zaméstnancl

Nesmime obzvlast zapomenout na ndklady, kterych se v procesu ziskdvani zamést-
nancl nevyvarujeme. Urban (2003, s. 42) ve své knize uddava, Ze &m vice ¢asu firma
vénuje snaze o ziskani co nejlepsiho kandidata, tim vétsi ma Sanci jej ziskat. A naopak
zdlraznuje velké riziko nelispéchu, pokud véfime v ndhodné ziskaného vhodného ¢lo-
véka na konkrétni pozici. Klade dlraz na potfebu personalniho Gtvaru pfesvéddit ma-
nagement, Ze se jedna o dulezity proces podniku. Doporucuje zajistit si souhlas

s cili a plany, coz znamena predlozit podrobny rozpocet pro vrcholové vedeni.
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5 VYBER

Vybér pracovnikl se nejdfive zabyva pfipravnymi fazemi pro vybér zameéstnancd, in-
formacemi o uchazecich a faktory, které prfedvidaji Uspésny vykon prace. Dale se za-
byvd procesem a fazemi, kterymi pracovnici museji projit az do zavérecné
faze, kde nastava urceni nejvhodnéjsiho kandidata a informovani uchazece o rozhod-
nuti. Vybér zaméstnancd je jednou z nejdllezitéjsich ¢innosti podniku, kazda organi-
zace ma své cile, podnikatelsky zamér a k uskutec¢néni téchto cild musi mit nejen fi-

nan¢ni a materialni zdroje, ale pfedevsim kvalitni lidské zdroje (Koubek 1996, 5.20).

5.1 Definice vybéru

Ukolem vybé&ru pracovnik( je rozpoznat, ktery z uchaze& o zamé&stnani bude pravdé-
podobné nejlépe vyhovovat nejen pozZzadavkim obsazovaného pracovniho
mista, ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahl v pracovnim tymuiv or-
ganizaci. Také je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny, Gtvaru a or-
ganizace a pfispivat k vytvareni zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni
fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se pfizplisobil pfed-
poklddanym zmé&ndm na pracovnim misté, pracovni skupiné i v organizaci (Koubek,

2012, s. 166).

5.2 Pripravné faze pro vybér

V pfipravné fazi vybéru pracovnikd si musime stanovit, podle kterych kritérii budeme
pracovni mista obsazovat. Je tedy nutné specifikovat kritéria, ktera budou pfi tomto
hodnoceni pouZita, zvazit a prové&fit validitu (platnost) a spolehlivost t&chto kritérii
pro pfedvidani budouciho pracovniho vykonu uchazede a najit a zvolit metody (Kou-
bek, 2012, s. 166).

ProtoZze smyslem vybéru je vybrat toho nejvhodnéjsiho z uchazecd, klicovym problé-
mem této personalni cinnosti je posuzovani miry vhodnosti kazdého z ucha-

zeCl pro obsazované pracovni misto. Pfitom se porovnava povaha pracovniho mista
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a pozadavky na osobnostni charakteristiky pracovnika se zjisténymi Ci deklarovanymi
charakteristikami uchazece.

Dfive nez mlzeme pfistoupit k vlastnimu vybéru pracovnikl, musime si stanovit né-
kolik kritérii:

e Stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou zptsobilost
pracovnika, tj. stupen a obor vzdélani.

e Stanovit, na zdkladé ¢eho se bude odborné zpUsobilost pracovnika posuzovat,
napf. vyucni list, maturitni vysvédceni, diplom a jiné.

e Stanovit kritéria Uspésnosti prace na obsazovaném pracovnim misté, tedy po-
zadované pracovni vysledky a pracovni chovani.

e Stanovit faktory, které pouzZijeme k pfedvidani ispésného vykonu prace (pre-
diktory Gsp&sného vykonu). Mohou to byt napf. vzdélani a vysledky béhem stu-
dia, praxe, reference, [ékarska prohlidka a podobné.

e Stanovit tymova, Gtvarova a celoorganizacni kritéria Zadoucich ryst osobnosti

pracovnika. (Koubek, 2012, s. 168).

5.3 Proces vybéru pracovniki

Celkovy proces vybérového fizeni zavisi pfedevsim na tom, jaké misto obsazujeme,
jaké financni prostfedky mame k dispozici, na potfebach a zvyklostech organi-
zace a zcela urcité na tom, zda se jednd o obsazovani pozice z vnitfnich ¢i z vnéjsich
zdroja (Kocidnova, 2010, s.95).
Samotné vybérové fizeni vétSinou probiha v nékolika kolech. Nejdfive nastava pred-
vybér, jehoZ obsahem je rozbor materialli ziskanych od uchazecl o zaméstnani. Ucha-
zeC predklada zivotopis, popfipadé motivacni dopis. Oba dokumenty jsou postacujici
k pfedstaveni uchazece, protoze dokladaji, jak dokaze oslovit potencidlniho zamést-
navatele, vystihuji pracovni zpUsobilost a perspektivu, ke které sméruje jeho profesni
rozvoj. Ocekava se, ze Zzivotopis bude stru¢ny, pfehledny, systematicky a lo-
gicky ve strukturované formé. Vysledkem z této Casti je rozdéleni uchazecl na za-
kladé vhodnosti do tfi skupin:

e nauchazece velmivhodné — ti jsou pozvani do dalSiho vybérového kola

e nauchazede vhodné (pfijatelné) — tito uchazeci pokracuji taktéz do dalsich vy-

bérovych kol, jestlize pocet velmi vhodnych uchazecl je nedostacujici
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e na uchazece nevhodné - témto uchazeclim rozesildme zdvofrilé odmitavé vy-

jadfeni, s podékovanim za jejich zajem (Kocianov4d, 2010, s. 95).

Druhé kolo je zaméfeno na analyzovani a shromazdovani doplfiujicich infor-
maci na zakladé riznych testl, vysledkl assessment center a Iékafskych vysetreni.
Testy, které se ¢asto vyuzivaji,jsou zameérené na mentalni nebo kognitivni schopnosti,
testy zamérené na konkrétni dovednosti a schopnosti a testy osobnosti. Byvaji zpra-
vidla pouzivany jako doplinkové metody, nikoliv samostatné. Assessment centre po-
skytuji dobrou pfilezitost pro posouzeni, do jaké miry uchazedi vyhovuji kultufe orga-
nizace, a naopak i uchazeciim se lépe vcitit do organizace a jejich hodnot, coz muze
pomoci se Iépe rozhodnout, zda jim bude préace v organizaci vyhovovat ¢i nikoliv (Ar-

mstrong, 2002, 5.371).

Dal3i fazi vyb&rového fizeni je vyb&rovy pohovor. U¢elem vyb&rového pohovoru je zis-
kat a posoudit takové informace o uchazedi, které umozni validné predpovédét bu-
douci pracovni vykon a porovnat je s jinymi uchazedi. Poskytuji pfilezitost posoudit,
zda dany jedinec ,zapadne” do organizace a zda obé strany budou moci spolu ,zit".
I kdyz toto posouzeni je do znacné miry subjektivni a zkreslené.
Konkrétné by mél vybérovy pohovor odpovédét na tyto otazky:

e MiZe uchazec vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?

e (Chce uchazec vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?

e Jakzapadne uchaze¢ do organizace? (Armstrong, 2002, s. 377)

Armstrong (2002, s. 370) rozdéluje pohovory na individudlni pohovory, kde jde viastné
o diskuzi mezi ¢tyfma ocima, na pohovorové panely, coz je skupina vice lidi,
ktefi se shromazdili, aby provedli pohovor s jednim uchazecem, na vybérovou komisi,
kterd je oficialnéjSim a obvykle vétSim pohovorovym panelem. Cilem této faze je vy-
hodnoceni uchazecl. Zde je velice dulezité si zachovat kriticky pfistup, se kterym po-
rovnavame uchazede s pozadavky pracovniho mista a s profilem pracovnika na tomto

misté (Kocidnova, 2010, s. 104).

Jakmile je ukoncena faze pohovorl a testovani, je tfeba predbézné rozhodnout o tom,
kterému z uchazecl nabidneme zaméstnani. Tuto nabidku pak ucinime telefonicky
nebo pisemné. Tato nabidka mlze byt podminéna dobrymi referencemi a ucha-

zeC by o tom mél byt fadné informovan.
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Smyslem referenci je ziskat dlvérnou konkrétni informaci o budoucim pracovni-
kovi a ndzory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto (Armstrong, 2002,
s.373-374).

Kolman (2010, s. 95) reference chape jako zdroj informaci o uchazedi, které firmy po-
uzivaji velmi ¢asto. Pfevazné jsou ale pozadovany az v momenté, kdy uz je rozhod-

nuto o pfijeti.

ZavérecCnou fazi procesu vybéru pracovnikll je potvrzeni nabidky zaméstnani
poté, co jsme dostali pfiznivé reference a uchazec absolvoval Iékafské vysSetfeni po-
vinné napf. pro Ucely penzijniho a Zzivotniho pojisténi nebo k zjisténi fyzické vhodnosti
a zdravotni zpUsobilosti potfebné pro danou praci. V této fazi by méla byt taktéz vy-
pracovana pracovnismlouva. Nasledné je potfeba sledovat, jak se novi pracovnici szili
s podnikem a jak si vedou v praci. Jestlize existuji néjaké problémy, je lepSi je rozpo-

znat v rané fazi, nez pfipustit jejich vyhroceni (Armstrong, 2002, s.375-376).
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6 SOUCASNE VYZVY HR MANAGMENTU

6.1 Age management

.Koncept Age managementu (Age diversity management) je terminem pro dyna-
micky soubor zdsad, pravidel, postupd, nastroji, rezerv a investic tykajici se uplatni-
telnosti a zameéstnatelnosti jednotlivcl, pfitom podporuje optimum ekono-
mické a spolecenské produktivity v pribéhu celého Zivota a umoziuje zaméstnan-
cim vsech vékovych kategorii vést produktivni, smysluplny a zdravy Zivot, véetné ob-

dobi odchodu do diichodu” (Kuperus, Stoykova, & Rode, 2011, [online]).

Cimbalnikova et al. (2012, s.12) popisuje Age management jako vytvofeni podminek,
jez zohlednuji vék na Grovni politické, organizacni, v fizeni pracovnich procesi v ob-

lasti fyzického i socialniho prostfedi.

Age management zahrnuje vSechny vékové skupiny na pracovisti. Zohledfuje gene-
raci absolventd, rodic¢d s malymi détmi, pfislusniky generace, ktera poskytuje for-
malni i neformalni péci dalSim ¢lendm rodiny a samoziejmé i starnouci pracovniky
(Storova, 2015, [online]).
IImarinen (2012, [online]) popisuje zakladni cile Age managementu na pracovistich:
e |epsSiinformovanost o starnuti;
e spravedlivé postoje ke starnuti;
e fizeni zohlednujici vékovou strukturu jako jeden ze zakladnich ukoll a po-
vinnosti manazerd nadfizenych;
e fizeni zohlednujici vékovou strukturu jako soucdast politiky v oblasti lid-
skych zdrojQ;
e podpora pracovni schopnosti a produktivity;
e celozivotni u€eni;
e pracovni Uvazky zohlednujici vék;

e bezpedny a dlstojny pfechod do diichodu.
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6.1.1 Opatfeni Age managementu

Je nékolik oblasti, kterych se Age management dotykd, a odraziseiv Sirokém spektru
c¢innosti a opatreni, které vyuziva. Jedna se o tato opatfeni:

e péce o zdravi;

e restrukturalizace pracovnich mist;

e rozvoj pracovniho prostred;i;

e prizplUsobeniorganizace prace;

e ergonomie prace;

e fizeni smén podle podnétl zaméstnancd;

e rozvoj mezigeneracni spoluprace;

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancd;

e uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody (Cimbdlnikova et al.,

2012,s.23).

Zakladnim pojmem Age managementu je pracovni schopnost, ktera predstavuje sou-
lad mezi individudInimi zdroji pracovnika a naroky prace, kterou vykonava. Individu-
alni zdroje Clovéka se v pribéhu pracovniho Zivota méni a méni se tak i naroky prace,
a proto je hledani vzajemné harmonie, tedy optimalni pracovni schopnosti, Ukolem
pro celou dobu pracovniho zivota. Schopnost ¢lovéka uplatnit se na trhu prace vyza-
duje jako =zakladni predpoklad zejména dobré zdravi, dale schopnost ucit
se a tim se pfizplisobovat okolnim zménam a pozadavkim na kompetence, hodnoty,

postoje a motivace k praci (Storova, 2015, [online]).
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6.1.2 DulleZitost Age managementu

Pro udrzeni konkurenceschopnosti firem je nezbytné dlouhodobéjsi planovani pra-

covnich sil a proaktivni pFistup k problematice starnuti na pracovisti. Velké mnozstvi

pracovnikd, ktefi budou odchazet do dlchodu soucdasné, zplsobi problémy ve fir-

mach. Situace bude klast velké naroky na samotné firmy, aby zabezpecily nabor no-

vych zaméstnancl a zaroven zajistily systematické predavani znalosti a zkuSenosti,

které spolu se zamé&stnanci odchézeji (Storovd, 2015, [online)).

6.1.3 Vyhody uplatiiovani Age managementu pro zaméstnavatele

Jane Pillinger (2008), popisuje 3est oblasti, ze kterych plynou vyhody strate-

gie Age managementu:

1.

Dobry a planovany pfistup k Age managementu umoznuje firmam se di-

vat do budoucna a zachovat si konkurenéni prosperitu na trhu.

Mize se projevit predevsim diky niZsi mife absenci, snizeni fluktuace pracov-

nikd a tim i snizeni nakladd na odstupné.
Opatfeni muUze zajistit optiméalni planovani kvalifikacnich pozZa-
davkdl, které jsou nezbytné pro prizplsobeni se novym technologickym zmé-

nam.

ZlepSenivefejné image firem. Tato oblast je propojena se spole¢enskou odpo-

védnosti organizaci.

Lepsi vztahy se zaméstnanci a jejich vétsi spokojenost také pfindsi personalni

stabilitu, snizeni absence a v&tsi loajalnost zamé&stnanc( (Storovd, 2015).
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6.2 GeneraceXayY

Generace jsou v mnoha podnicich, odbornych publikacich ¢i na konferencich Casto
diskutované téma, nebot na trhu prace dochdazi ke stretu tfi vyraznych generaci pra-
covnikd, které se od sebe lisi nejen zZivotnim stylem a rozdilnymi prfedstavami ohledné
kariéry, ale zaroven maji jiné pozadavky na napln prace, pracovni dobu, odménovani
nebo komunikaci a odborna vefejnost i samotni zaméstnavatelé musi na tyto skutec-
nosti a rozdilné preference téchto velkych skupin pracovnikl reagovat (Rezlerova,

2009, [online)).

Generace X a Y maji majoritni podil na celkové pracovnisile a tento podil do budoucna
bude nadaéle rust (Ledvinkovd, 2010, [online]). Déle se podrobnéji zamé&Ffim na kon-
krétni generace.

RGzni autofi pouzivaji pro kazdou generaci rizné nazvy, coz mize vést k mnoha ne-
dorozumeénim. Pro Ucely této prace se fidim rozdélenim generaci, které zminuje Re-
zlerova (2009): generace baby boomers (1946-1964), generace X (1965-1982) a ge-
nerace Y (1983-2000).

6.2.1 Generace baby boomers

Spole¢nym rysem této generace je pfedevsim skutecnost, Ze se narodili v silné popu-
lacéniviné vdobé ekonomicky pozitivnich zmén, a to rodi¢im, ktefi osobné zazili a pre-

Zili valku (Zemke, Raines a Filipczak 2000, s. 64).

V pracovnim Zzivoté jsou baby boomers velmi organizovani a orientovani na feSeni
problém, avsak nékdy maji tendence upfednostiiovat proces pred cilem. Konflikty
jsou jim nepfijemné i presto, Ze k ndzorlim ostatnich dokdZou byt velmi kritic¢ti a po-
bavenosti je pro né v porovnani s ostatnimi generacemi na trhu prace zna¢nou nevy-
hodou. Uzndavaji autority, vyzdvihuji dlleZitost tymové prace ¢i angaZovanosti
a v praci jsou ochotni obétovat volny Cas, coz souvisi se skutecnosti, Ze pro né byva
obtizné udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (Delcampo, Hoggerty,

Haney, 2011, s. 28-29).
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6.2.2 Generace X

Generace X je spiSe znama pod nazvem Husakovy déti, coz je zjednoduSeny termin
oznacujici lidi vyrastajici v 80. letech v Ceskoslovensku v dobé&, kdy byl prezidentem

Gustav Husak (St&pankova, Hoschl, Vidovicova, 2015, s. 36).

Co se tyce pracovnikl této generace, jedna se o podnikavé lidi, ktefi se neboji pfi-
jmout riziko, rychle se rozhoduji a vyhledavaji pfilezitosti, které ostatni mohou opo-
minout. Hledaji inovativni a netradi¢ni FeSeni, jsou schopni pracovat pod minimalnim
dohledem. Preferuji prostor pro samostatné feseni Gkoll pfed pfesné stanovenym
postupem, jak cile dosdhnout. Casto se vyhybaji pravidl@im a proces(im, které je
brzdi v dosahovani jejich cild. Sami sebe povazuji za pracovité, oteviené a nezavislé.
Chtéji byt produktivni, pracovat rychleji a efektivnéji a mit z prace radost. Pokud jim

prace pfinasi osobni rozvoj a lepsi kvalitu Zivotni stylu, jsou flexibilni a adaptibilni

(Ledvinkova, 2010, [online]).

Tato generace do pracovniho procesu nastupovala v obdobi globalizace a rozvoje
informacnich technologii. Rychle pochopila, Ze jistota pracovniho mista je prezitkem.
Jsou pfipraveni vytézit maximum pfilezitosti pro vlastni rozvoj, kontakty, pracovni
ptilezitosti, financ¢ni odménu a work-life balance. Jako protihodnotu za to vSe nabi-
zeji svQj Cas, energii a kreativitu.

V praci je pro prislusniky této generace dilezitd tymova prace, globalni mysleni a ne-

formalni prostfedi (Zemke, Raines, Filipezak, 2000, s. 95).

6.2.3 GeneraceY

Podle Kubatové a Kukelkové (2013, s. 41) tuto generaci nejvice ovlivnila skute¢nost,
Ze se narodila do relativné klidného obdobi miru a v détstvi nezazila Zzddné valecné
konflikty nebo jiné tragické udalosti. To se zménilo az 11. zafi 2001, kdy jejich zivoty
vyrazné zménila prvni zkuSenost s teroristickymi Gtoky a vyvolala v nich pocit neu-
stalého ohrozeni. Na rozdil od jinych generaci sice zatim nezazili valku nebo jiné
konflikty na vlastni kizi a dozvidaji se o nich zprostfedkovang, to vsak diky moder-
nim technologiim velmi realisticky a jen s velmi kratkymi ¢asovym odstupem

(Kubatova, Kukelkovd, 2013, s. 41).
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Mnohonasobné pfekondavaji generaci X v nadani pracovat s technologiemi. Umi ko-
munikovat, sdilet prostfednictvim webu, blogd, mobilnich telefon( a socialnich siti,
proto jsou taktéz nazyvani ,digitalni generaci”. Jsou odhodlani se celozivotné vzdé-
lavat, protoze véfi, ze vzdélani je klicem k Uspéchu. Dokazi ziskavat informace a ucit
se prakticky kdekoliv a kdykoliv. Schopnost ulit se a sdilet informace z nich déla vy-
nikajici tymové hrace. Jsou nezavisli a podnikavi myslitelé, v jejichz hodnotovém
Zzebficku hraje dllezZitou roli zodpovédnost, zajem a uznani. PoZaduji zpétnou vazbu
a oCekavaji uspéch. Vyhledavaji narocné pracovni ukoly a schopnost se kreativné vy-

jadfrit. DUlezité je témto lidem nabidnout svobodu a flexibilitu (Ledvinkova, 2010).

Generace Y vstoupila na pracovni trh teprve nedavno, ale podle prognéz bude do
roku 2025 tvofit vétSinu produktivni populace, a proto by se méli zaméstnavatelé
vcas pfipravit, protoze jejich specificky zplsob Zivota a vyznavani odlisnych hodnot

se promitd do mnoha aspektl pracovniho Zivota (Rezlerova, 2009, [online]).

Tito lidé na rozdil od generace X jsou neobycejné ambicidézni a rozhodnuti se dostat
na vrchol kariérniho Zebfi¢ku co nejrychleji. Pfi vybéru zaméstnavatele je pro né dl-
lezité, aby firma byla spolec¢ensky odpovédna a ohleduplna k zivotnimu prostfedi.
Taktéz se drzi teorie, Ze se naudi od firmy, ve které pracuji, co jen bude mozné, ale
jakmile pfileZitosti k dalsimu u€eni zmizi, najdou si lepsi pozici v jiné organizaci (Led-

vinkova, 2010, [online]).

Z této teorie si mizeme odnést par postreh(, které ndm mohou pomoci pfi rozhodo-
vani ve vybéru potencidlnich zaméstnanci v organizaci. Tyto generace jednoznacné
do budoucna ovlivni praci HR manazer( a specialistl na vzdélani. Pro jejich pfislus-
niky je velmi dllezitd zpétna vazba a kvalita osobniho a pracovniho Zivota. Tak-

téz se da predpokladat, Ze poroste vyznam nastrojl jako je 360° zpétna vazba, men-

toring, vnitrofiremni rotace a zahrani¢ni stéze (Ledvinova, 2010, [online]).
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Cilem teoretické Casti bylo seznameni s potfebnymi teoriemi, rozSifeni a objasnéni
danych pojmd, které se poji s vybérem zaméstnancil do spolecnosti. Dalsim Ukolem
bylo ziskat vice informaci o novych metodach jako je Age management a Generace X

a Y, které mohou byt napomocné v praktické ¢asti. NaCerpané teoretické poznatky

budu nasledné aplikovat v praktické ¢asti.
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PRAKTICKA CAST
8 CIL, TECHNIKY A METODY VYZKUMNEHO PROJEKTU

Cilem vyzkumného projektu je vyhodnotit inovace, které nastaly ve tfech konkrétnich

firmdach po zavedeni systému podle spolecnosti Performia.

Dil¢im cilem je sledovat a vyhodnotit u kazdé spole¢nosti pribéh zavadéni nového
systému. Jedna se o kvalitativni vyzkum pfipadové studie. Ke zpracovani vyzkumného
projektu jsem pouzila tyto techniky:

- analyzu odborné literatury

- analyzu dokumentace spolec¢nosti Performia.
Jako zdroj dat jsem zvolila rozhovory s jednateli spoleCnosti a online

anketu se stavajicimi zaméstnanci.
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8.1 Predstaveni spolecnosti

Obrazek 2 Logo Performia

PERFORMIA

Zdroj: Archiv Performia

Spolecnost Performia plsobi na ¢eském trhu jiZ od roku 2004, kdy zahdjila svou cin-
nostve spolecné budové s kolegy z Business Success v Praze na Opatové. Mezindrodni
spole¢nost Performia, zalozend v roce 2001 Svédskym podnikatelem Martenem Ru-
now, plsobi ve vice nez 30 zemich a 40 jazycich. Mezindrodné provadéné systémy
byly pouzity ve vice nez 7 000 spoleCnostech s vice nez 5 000 Skolenimi.
Performia pomdaha majiteldm a vedoucim firem ziskat mnohem vice funkénich sys-

témU a aplikované znalosti v oblasti nabirani novych zaméstnanca.

U&elem spole¢nosti Performia je podporovat spole¢nosti s hodnotnymi pro-
dukty ¢i sluzbami v oblasti budovani tymu. To uskutecnuji pfedavanim uceleného
know-how a efektivnich online nastrojl, které v rukou firem ¢&ini vybér a vedeni za-
meéstnancl Uspésnéjsim. Diky tomu mohou firmy naplnit své vlastni cile, rlst a pro-
sperovat (Performia, 2019 [online]). Spole¢nost Performia neustale zlep3uje své
sluzby, s ¢imz souvisi také jeji rozsSifeni na trhu. V roce 2008 oteviela novou pobocku
v Brné—Reckovice. V sou¢asné dob& zameéstnava 20 pracovnikl. V Ceské republice p-

sobi jako generalni feditelka Lucie Spacilova od roku 2004 (Performia, 2019 [online]).
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8.2 Know-how spolecnosti

Koncept étyf faktorl

Z teoretickych konceptl vyplyva, ze firmy béhem ndboru zaméstnancl upfednostniuji
odborné schopnosti ¢lovéka (vykonaval-li kandidat ¢innosti ve stejném oboru), po-
sléze hodnoti osobnost kandidata pomoci osobnostnich dotaznik({, zda je schopny
prizpUsobit se podnikové kultufe a pracovat v ni, a na zakladé téchto informaci da-
ného Clovéka pfijmou. Az nasledné ho motivuji k jeho maximalnimu osobnimu vy-
konu. Coz je dost pozdé, protoze pokud mame uchazece motivovat pouze finanénimi
prostfedky a on sam nema vlastni motivaci k vykonavanidané prace, budeme se poty-

kat s obtiZznou spolupraci.

Obrazek 3 Koncept Ctyr faktord

Zdroj: Archiv Performia

Z toho divodu spolec¢nost Performia uci své klienty opak. Snazi se nejdfive zjistit, ja-
kych vysledkl je kandidat schopny dosahnout. K tomu pouZiva své vlastni U-testy.
Tyto testy jsou zaméfeny predevSim na otdazky minulosti kandidata, jeho aktivitu
v soukromém zivoté a zda md ambice pro dalSi rozvoj a praci. Nasledné se zamérfuje
pomoci konkrétnich otazek na motivatory kandidata s cilem zjistit uroven jeho moti-
vace, ma-li konkrétni zivotni cile, které mu pomahaji kazdy den rlst. Z testl také roz-

pozname osobnost uchazece a po jeho pfipadném pfijeti neni problém znalosti dopl-
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nit. CozZ je obraceny zplsob pfijimani novych pracovnikd, ktery zname z teorie. Zakla-
dem pro firmu je pracovnik s osobnimi vysledky, ktery je osobnostné v pofadku a da

se do budoucna Skolit a uc¢it novym vécem.

Obrazek 4 Koncept Ctyr faktorG podle spolec¢nosti Performia

Zdroj: Archiv Performia

On-line systém Performia

Tento systém je takzvana virtudlni knihovna dotaznikd, diky kterym mohou byt klienti
ve vybéru a hodnoceni svych zaméstnancl samostatni a nezavisli. Pfece jen
jsou to vzdycky oni, kdo nejlépe zna prostredi firmy.

Systém obsahuje vice nez desitku dotaznikl a testd, které usnadnuji orientaci v osob-
nosti kandidata a jeho pracovniho potencialu. Dalsi dotazniky poskytnou za-
kladni, ale velmi pfesnou a kvalitni pfedstavu o Urovni motivace a produktivity kandi-
data.

U klientd se urcité budeme setkadvat s U-testy. Jde o test osobnostniho potencialu,
pomoci kterého je mozno porozumeét potencialu uchazece a jeho vhodnosti na danou
pozici, ale uzite¢ny je i k testovani stavajicich zaméstnancl. Timto testem zjistime,
jestli dany ¢lovék zvladne praci, na kterou se hlasi, nebo jestli dokaze spolupracovat
s ostatnimi z tymu. Pokud dostane vysledky i uchazed, bude védét Iépe, co mlzZe zlep-
it a jaké schopnosti vyuZit. Na svété testem prosly uz vice nez dva miliony lidi (Per-

formia, 2019, [online]).
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DalSim dotaznikem je ,Ovérovani produktivity”. Provéfuje produkci a Uspéch c¢lovéka
v jeho minulych zaméstnanich. Detailné mapuje vykonnost jednotlivci ze vsech hle-
disek. Pokud totiz zname kandidatovy vysledky, statistiky a trendy, které mél v pred-
chozim zaméstnani, mizeme se znacnou jistotou predpoklddat podobnou pro-

dukcii v nasi firmé (Performia, 2019, [online]).

Mezi doplikové testy Performia zafazuje Test schopnosti duplikace, ktery hod-
noti, jak je kandidat schopen pochopit a vytvofit pfesnou kopii toho, co mu bylo za-
dano. Tuto schopnost by méli mit na dobré drovni vSichni vedouci pracovnici a také ti,
kdo ¢asto vykonavaji zadané ukoly.

Také IQ test nam dokaze ukazat, jak kvalitné je osoba schopna zvladnout problém,
analyzovat ho a vyfesit. Test emoéni inteligence (EQ test) naznaduje socialni stranku
Clovéka. Jsou to emoce, které pouzivame pfi bézné komunikaci s lidmi, a test ukazuje,

jak ¢lovék plsobi navenek na své okoli (Performia, 2019, [online]).
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Rozeznavani osobnosti podle konceptu Performia

Jednou z pomtcek, kterou Performia vyuziva pro své klienty, aby se naudili precizné

rozliSovat mezi produktivnimi a destruktivnimi lidmi, je ,kara".

Obrazek 5 Animované znazornéni pracovniho tymu

Pocet lidi
"Potizisté" Vykonvaéi Tahouni
60% 20%
Realni Potencialni
potiZisté potiZisté
2,5 % 17,5 %,

- - ' —

= <
" budouci
< kFivka
L

®= Vasi budouci pracovnici

"Brzdi€" neboli ,,SP* "PTS" "Méné efektivni vykonavag" "Efektivni vykonavaéi" "Tahoun" Produkce

Zdroj: Archiv Performia

Jedna z osobnosti, kterou chce mit kazdy personalista ve svém pracovnim
tymu, je ,tahoun”, ktery v tymu zaujima dvacet procent. Je to ¢lovék, ktery vi co
déld a za ¢im jde a skutecné posouva véci kupredu. Za svou praci prebird vesSkerou

zodpovédnost a tim firmé pomaha.
Dalsim ¢lenem tymu je velmi efektivni ,vykonavac”, ktery je ochotny pracovat,

ucit se a zlepSovat . Pod spravnym vedenim a pomoci tréninku z néj bude uz zmino-

vany ,tahoun”.
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Na druhé strané je méné efektivni ,vykonavac”, ktery se vyznacuje tim, Ze je ochotny
sem tam pomahat, avSak jeho pfinos neni zdsadni vzhledem k celkovému vysledku

firmy. Celkové v tymu vykonavaci zaujimaji okolo Sedesati procent.

Pak je zde takzvany ,potizista” (z anglického Potential Trouble Source), jehoZ je nesta-
bilni, nékdy firmé pomaha a nékdy ji brzdi. Vyznaduje se nepfedvidatelnosti a tim
Casto komplikuje praci ostatnim.

s

A jako poslednim je ,brzdi¢” (z anglického Suppressive Person). Pod milou a pfatel-
skou maskou ¢asto skryva své jednani, kterym aktivné pracuje na zniceni firmy. Pokud
tento Clovék neni v€as odhalen, predstavuje velkou hrozbu pro jakoukoliv firmu. Brz-

di¢d je celkové v tymu dvacet procent (Performia kara, 2019, [online]).

8.3 Systém nabirani novych zaméstnancl

Nejprve klient projde Uvodni pfednaskou, kde se dozvi prvni informace, diky nimz za-
¢ne s vétsi jistotou rozeznavat produktivni lidi od destruktivnich. Dale nasleduje
schiizka s konzultantkou z Performie, aby spolu zjistili, jak by mohli firmu posunout
dal. Nasledné se doporucuje absolvovat dva klicové seminare, kde se ¢lovék seznami
s vybérem produktivnhich zaméstnancil, motivaci a hodnoceni stavajicich zamést-
nancl. Po absolvovani téchto klicovych seminarl, je zapotfebi vSe uvést v praxi.
V tomto sméru Performie nabizi jednodenni individualni trénink naboru, kde se klient
naudi rozpoznavat produktivni uchazece v praxi. Dalsim krokem muze byt zakoupeni
licence online systému, ktera poskytuje vyuzivat dotazniky osobnosti a jiné doplni-
kové testy neomezené. Spolu s témito online nastroji mohou ziskat jistotu v najimani
i praci s lidmi. Licence v zdkladni cené stoji 84 000 K¢ bez DPH na rok. Spole¢nost také
pravidelné zprostfedkovava klientdm inspiraci, kde si pfedavaji zkusenosti mezi se-

bou. Performia se fidi heslem : ,Clovék by se mél vzdé&lavat cely Zivot."
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9 PRIPADOVE STUDIE

Metodu kvalitativniho vyzkum jsem si vybrala pfipadové studie ve tfech
spolecnostech, kterymi jsou klienti Performie. Pfipadové studie
probihaly jako rozhovory s jednateli spole¢nosti. Ptala jsem se na otazky, které mi
priblizily nabirani novych zaméstnancl a praci s nimi v minulosti. Nasledné mi
osvétlily zacatky spoluprace s Performii a ukazaly zmény, které se béhem zavadéni
inovaci do podniku uskutecnily. Nakonec se mi podafilo vydcislit naklady pfi
vybérovém fizeni a poclet pouzitych testl. Soucasti rozhovoru byla kratkd online
anketa pro stavajici zaméstnance, kterd& mi mUlzZe pomoci zhodnotit pohled

zaméstnanci na spolec¢nost.

10 CILE PRIPADOVYCH STUDII

Cilem praktické casti je vyhodnotit nové zavedeny systém ve spolecnostech na
zakladé poskytnutych informaci.
Dilci cile:
1. Nashromazdit informace o probihani ndborového fizeni ve spolec¢nostech
pfed zavedenim systému.
2. Zjistit, co se jednateldm podafilo usetfit po zavedeni systému.

3. Zjistit spokojenost stavajicich zameéstnanci ve spolecnosti.
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11 PRVNI PRIPADOVA STUDIE

Pocet zaméstnanc(: 10-19 zaméstnancl

Obrat spolec¢nosti: v rozmezi 10-30 mil. K&

Pravni forma: Spolec¢nost s r.o.

Obor podnikdni: Od roku 2008 poskytuje svym klientdm profesionalni poradenstvi

v oblasti pojisténi. Firma se specializuje na pojisténi jak firem, tak i samotnych ob-
¢anu. Klientdim zajistuji Sirokou s$kalu produktd od pojisténi aut, odpovédnosti a ma-
jetku, az po individualni prdmyslova rizika. Spole¢nost je fddné registrovanym sub-

jektem u Ceské narodni banky (CNB).

Predstaveni problému

V roce 2008 spole¢nost zacinala ve dvou lidech. Hledali nové zaméstnance pomoci
persondlnich agentur a pracovnich portalQ. V tu dobu se pfi ndboru fidili vlastnim ro-
zumem a Usudkem, protoze neméli Zddny nastroj ¢i postup, ktery by v pribéhu na-
boru pouzivali. Soustredili se prfedevsim na odborné schopnosti, které povazo-
vali za dilezité a pfitom opomijeli osobnost uchazece a to, jak se k praci celkové bude
stavét. Timto zplsobem pfijali pét lidi. Do roka se se vdemi rozloudili a uvédomili si,
Zze by se méli celkové preorientovat z generace X, na kterou doposud cilili z dGvodu
bohatych pracovnich zkuSenosti, na generace Y a Z, ktefi naopak nebudou
z oboru, a budou je moci naucit vSe, co potfebuji. Nejenze tam byla vidina
toho, Ze s mladymi lidmi bude snazsi domluva, ale také vice pfilezitosti, jak je budou
moci motivovat, napfiklad ¢lenstvim do fitness center, kde je moznost vyuziti bazénu

a sauny, coz lidé v pokrocilém véku nevyuzivali.

139



Priibéh vybérového fizeni pred zavedenim systému Performia

V prlbéhu vybérového fizeni spole¢nost dbala na zakladni dovednost s podita-
¢em a komunikaci po e-mailu, coz byla zakladni chyba ve stanovenych kritériich pro
vybér novych zaméstnancu. JestliZze se spolecnost soustfedi pfedevsim na poraden-

stvi v oblasti pojisténi, rozhodné toto méritko nepatfi k tém nejdllezitéjsim, na kte-

rém by mélo stat pfijeti uchazece.

Vybérové fizeni pokracovalo tak, Ze pani jednatelka na zakladé Zivotopisl vybrala né-
kolik vhodnych kandidatl a pozvala je na osobni pohovor, kde s kazdym kandidatem
travila minimalné hodinu svého ¢asu a nakonec se s nimi ve vétsiné pripadi rozlou-
Cila. Zde zacala chapat plytvani casem, ale i energii, kterou na toto vynalozila. V souctu
s jednim kandidatem stravila dvé hodiny prace. Cely pohovor probihal jako rozhovor,
kdy chtéla zjistit, jak dany Clovék funguje. Stejny kandidat mluvil alespon s jednim
jinym vedoucim, dbali na to, aby méli na daného ¢lovéka vice pohledd, coz byl pozi-
tivni krok, protoze tak mohli zabranit zkreslenym sympatiim mezi jednotlivymivedou-
cimi. Nasledné podle viastniho GUsudku a dosavadnich zkuSenosti, které ¢asem pani

jednatelka ziskala, rozhodla, kterého z kandidatt pfijmou do svého tymu.

V tomto vybérovém fizeni vidime, Ze nebyla dotazena pfipravna faze, protoze si spo-
le¢nost nesestavila spravné pozadavky obsazovaného mista, nevédéli, co od kandi-
data chtéji a proto nevédéli, na co klast dliraz pfi pohovoru. Neméli stanovenou napln
prace, tudiz nemohli stanovovat adekvatni kritéria. Celkové neméli nastroj ¢i zavede-
nou metodu, podle které by méfitelné posoudili, Ze ¢lovék bude Uspésny na dané pra-

covni pozici.
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Prace se sou€asnymi zameéstnanci

.Se soucasnymi zaméstnanci jsme se schdzeli jedenkrat do mésice, abychom vyresili
prfipadné problémy, které béhem prdce nastaly. Jinak jsou nauceni, Ze pokud se vy-
skytne problém béhem dne, mohou prijit za svym nadfizenym a hned resit danou si-
tuaci. Jsme s nimiv kaZdodennim kontaktu.”Popisuje dosavadni praci se zameéstnanci

pani jednatelka.

Od zacatku ucilizameéstnance komunikovat a problémy feSit okamzité, coz se jim uka-
zalo jako dobry krok, protoze zatim neméli zadny zasadni problém s komunikaci. Pani
jednatelka obzvlast dbala na pracovni dobu, nechtéla zaméstnance zbytecné prepra-
covat a védéla, Ze pfi tomto druhu prace, kdy je potfeba maximalni koncen-

trace, je dllezité, aby si vSichni odpocinuli a netravili pfilis ¢asu za pocitacem.

Zacatek spoluprace s Performii

~Na zacdtku v roce 2016, kdyz nds oslovila pani konzultantka z Performie, jsem byla
dost na vazkdch a popravdé jsem neméla zdjem o tuto nabidku, z divodu presyceni
trhu, ktery v soucasnosti bohuzel takto vypada. Je tolik nabidek tohoto zamé-

feni, Ze jsem byla velice opatrna,” popisuje prvni kontakt pani jednatelka.

,Konzultantka pani Belicova nam poskytla reference od jinych klientd, kteri Fesili ob-
dobnou situaci jako my. Po schiizce nasledovalo testovani, které jsme si vyzkouseli
sami na sobé. Udélala jsem si jeden z testd, ktery vypovida o osobnosti ¢lovéka, byla
jsem prekvapena jaka shoda se ukdzala. Stejny test si udélal mdj kolega, ktery se na-
birdni novych zaméstnanci mél ve firmé vénovat. | on byl pozitivhé prekvapeny a spo-
lecné jsme se domluvili, Ze zkusime do naboru novych zaméstnancui zahrnout i tyto
testy. TaktéZz jsme otestovali stavajicizaméstnance, coZ mé samotnou zaujalo a vidéla
jsem v tom velké plus pfi dalsi praci s nimi,” odpovida na otazku po zacatcich spolu-
prace pani jednatelka. Nasledné se pan Novak zacal vzdélavat na seminafich. Naucil
se pracovat se systémem testl, vyhodnocovat je a za pomoci téchto informaci se roz-
hodnout o budoucich zaméstnancich. Zlepsil se ve psani inzeratd a zacal vyuzivat re-

ference.
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Pribéh vybérového fizeni s Performii

,Vse nebylo riiZové,” popisuje pani jednatelka. Na zac¢atku udélali chybu v tom, Ze je-
diny, kdo byl proSkoleny, byl pan Novak a nikdo jiny ze spolecnosti. Coz se po par meé-
sicich ukazalo jako Spatné rozhodnuti. Pan Novak celé know-how, které Performia udi,
nepouzival a zacCaly se ukazovat dalsi véci, které nedélal, a tudiz se s nim pani jedna-
telka musela rozloucit. Poté absolvovala vSechny seminafe a workshopy znovu pani
jednatelka. Rozpoznala zdkladni chyby, které pfi ndaboru dlouha Iéta opakovala, a vy-

slechla si aktualni tipy a rady.

Pani jednatelka se naucila psat pracovni inzerat, ktery zacala nové umistovat na soci-
alni sité, pfedevsim Facebook, ktery pfedevsim cili na mladé uchazece. Zde uz vidime
prvni zménu, pani jednatelka si jasné vydefinovala cilovou skupinu kandidatd a pfi-
zpUsobila tomu také kanal, na kterém inzeruje na rozdil od minulosti, kdy hlavnim ka-

nalem pro inzerovani byly pouze pracovni portaly.

Dilezitym krokem, ktery oproti nabirani v minulosti zaznamenala, je rychlost. ,KdyZ
se nékdo prihlasi na danou pozici, je potfeba byt rychly a ihned s kandidatem navazat
kontakt,” zmifuje pani jednatelka. Pro obor pojisténi, kde je konkurence v dnesni
dobé velikd, je rychlost dullezity az klicovy faktor Uspéchu. Pani jednatelka tedy
vSechny oslovila po telefonu a ptala se, zda jim muzZe poslat k vyplnéni U-test a test
na produktivitu, tim se ukazali lidé, ktefi o misto neméli opravdovy zajem. Po vyhod-
noceni vsech testl pozvala preferované kandidaty na Gstni pohovor, kde uz méla za-
kladni informace z testl a mohla se doptavat na bliZzsi detaily. Na konci pohovoru
chtéla alespon jeden kontakt na pfedeSlého zaméstnavatele, u kterého si mohla ové-

fit spravnost informaci o kandidatovi.

Prace se sou€asnymi zameéstnanci

Kazdy rok spolenost testuje stavajici zaméstnance, aby vidéli konkrétni pokrok jed-
notlivcl za uplynulé obdobi a mohli se soustredit na zlepSeni dalSich dovednosti. Zjis-
tili, Ze kdyz si vezmou vysledky testl stavajicich zaméstnancl a vysledky uchazecq,
tak mohou na zakladé téchto informaci k sobé vybirat zaméstnance podobné osob-

nosti a tim se vyvarovat pfipadnym socidlnim nedorozuménim.
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,Podarilo se nam zbavit dvou ,brzdici” ktefi u nas ve firmé bohuzel pracovali, ale za
to se momentalné vice soustredime na tahouny,” popisuje pani jednatelka. Soucasné
zameéstnance se snazi motivovat jak financné, tak i pomoci tymovych her a poradaji

dvakrat ro¢né teambuilding. Nasledné dodrzuji mési¢ni schiizky v oddéleni HR.

Spokojenost souc¢asnych zaméstnancl

Na anketu, kterou jsem pfipravila pro zameéstnance spolecnosti, odpovédélo celkem
dvanéact z patnacti zaméstnancl. Nejdfive jsem se ptala na pohlavi, pracovni po-
zici a poté bylo potfeba vybrat ze Ztyf moznosti, jak s danym tématem sou-
hlasi ve spolec¢nosti. Témata se tykala vztah( s kolegy, komunikaci mezi oddélenimi,
spokojenosti s pracovnim prostiedim (kanceld¥, misto pracovisté). V anketé byla pa-
vodné zarazena otazka na spokojenost s odménovanim, ale z diivodu nesouhlasu

pani jednatelky jsem ji zde nepodavala. Kratka anketa je k dispozici v pfiloze.

Z vysledkdl je patrné, Ze ve spolecnosti prevladaji administrativni pozice, pak vedouci
a manazerské pozice a necelych deset procent tvofi makléfi retailového oddé-
leni. Na otazku, jak jsou spokojeni se vztahy s kolegy, odpovédélo vSech dvanact za-
meéstnancl ano nebo spise ano. MlzZeme tedy pfedpokladat, Ze si lidé po socialni

strdnce rozumi.

Graf 1 Otazka na zjisténi vztahl ve spolecnosti

3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy
12 odpovédi

® ano

@ spise ano

spiSe ne
®ne

Zdroj: Vlastni zdroj
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Komunikace v oddéleni funguje také bez problému podle vysledk( z ankety. A s pra-
covnim prostifedim je spokojena vice nez polovina zaméstnancl a zbytek jsou spiSe

spokojeni.

Graf 2 Otazka na komunikaci ve spoleCnosti

4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
12 odpovédi

® ano
@ spise ano
@ spie ne

® ne

Zdroj: Vlastni zdroj
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Vydisleni ndklada

Spolec¢nost pouziva 1Q testy, testy produktivity, duplikace a pravidelné navstévuji
Brunch, kde maji moZnost se setkat s lidmi z HR oboru a slyset rizné tipy od jinych
jednatell firem a spolecné fesit aktualni problémy, jako je souc¢asna nouze o zamést-
nance. Pouzivaji dohromady 95 testi za rok. Minimalné 15 testl vyuZivaji pro stavajici
zaméstnance a zbylych 80 testl pouzivaji na ndbor novych kandidatt. Minuly rok spo-
le¢nost uskutecnila dvé vybérové fizeni, tudiz vyuzila 80 testl, protoZe jeden nabor

se pohybuje okolo 30 az 40 testd.

Naklady spojené s vybérovym fizenim jsou znatelné. V minulosti spole¢nost platila
50 000 K¢ personalni agenture, ktera kvalitni tym zameéstnancl spolecnosti nezajis-
tila. S Performii spolecnost vyuzila 95 testd za rok, které jim pomohly obzvlast v pfi-
pravné fazi s uSetifenim casu. Kdyby si spolecnost kazdy test kupovala zvlast bez za-
koupeni licence, celkem by zaplatila 636 500 K¢ protoze jeden test pro firmy
stoji 6 700 KC. Ro¢ni licence, kterd spolecnosti poskytuje neomezeny pocet test a ne-
ustdlou pomoc s vyhodnocenim od konzultantky, stoji 84 000 KC. Ve vysledku se tedy
spolecnosti podafilo usetfit 552 500 K¢ za rok. Je tedy jasné, Zze spolec¢nost udélala
dobfe a licenci si zakoupila. Ano, zaplati vice, nez kdyz platila personalni agenture, ale

ma stdlou podporu a profesionalni nastroj na vybér novych zaméstnanca.
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Shrnuti

V prvni pfipadové studii se mi podafilo nashroméazdit informace o prlibéhu ndboro-

vého fizeni pred tim, nez zacali vyuzivat testy a know-how spolec¢nosti Performia.

Zjistila jsem, Ze v minulosti spole¢nost nechavala ndbor zaméstnancl na personalni
agenture, ktera si uctovala 50 000 K. V soucasnosti si nabory délaji kompletné sami,
coz jim Setfi penize, protoze maji nad naborem absolutni pfehled a nezdavisle na né-
kom si je mohou casové pfizplisobit. Maji nastroj, ktery mohou pouzit i pro
praci se souc¢asnymi zaméstnanci. Ro¢né plati 84 000 K¢ a pani jednatelka usetfi de-

sitky hodin tydné a energii, kterou pfed tim vynakladala na prodirani se vSemi zivoto-

pisy.

Za pomociinformaci z ankety Ize odhadnout, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti spo-

kojeni, nepanuje nenavist v kolektivu ¢i problémy s komunikaci.

Nakonec mohu fici, Zze se mi u této pfipadové studie podafilo splnit vSechny dilci cile

a vycislit naklady spojené s vybérovym fizenim.
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12 DRUHA PRIPADOVA STUDIE

Pocet zaméstnanc(: 10-15 zaméstnancl

Obrat spole¢nosti: v rozmezi 5-10 mil. K¢

Pravni forma: Spolecnost s r.o.

Obor podnikani: Spole¢nost funguje od roku 1999 a organizuje zdjmové krouzky
pfimo v partnerskych mate¥skych a zadkladnich $koldch po celé Ceské a v Bratislavé.
Pecuji o smysluplny volny cas tisicl déti. Jejich tym se sklada z lektor(, pedagog,
metodikl a zkusenych odbornikl. Jde o neziskovou organizaci a skolské zafizeni za-

psané Ministerstvem $kolstvi CR.

Pfedstaveni problému

Spolec¢nost zacdinala jako rodinna firma. V tu dobu neméli zadné socialni sité a pra-
covni nabidky umistovali na portaly jako jobs.cz, prdce.cz. Diky spolupraci s vysokymi

Skolami méli dostatek zdjemci o praci.

Nabory novych zaméstnancl spole¢nost provadéla sama, tudiz neméla zadné na-
klady na placeni agentur. Po néjaké dobé ve firmeé zacalo fungovat persondlni oddé-
leni, ale nardzeli na neustaly problém s vysokou fluktuaci brigaddnikld z dlvodu za-

méstnavani studentd, ktefi vétSinou hledaji praci pouze na jeden semestr.

|47



Priibéh vybérového fizeni pred zavedenim systému Performia

PFipravnou fazi pro vybér meéla spolec¢nost zvladnutou dobfe diky pfedem jasné spe-
cifikovanym kritériim. Stanovili, Ze uchazel musi mit pfedchozi zkuSenosti s vedenim
déti nebo jinych zdjmovych aktivit. Odbornou zpUlsobilost posuzovali na zdkladé do-
sazeného vzdélani, takze kandidat musel dolozit minimalné maturitni vysvédceni a
také brali v Gvahu rlizna osvédceni ¢i diplomy, které mél kandidat moznost pfilozit k

pozadovanému zivotopisu.

Dalsi casti vybérového fizeni byl osobni pohovor. Pani personalistka se u pohovoru
zamérovala predevsim na vystupovani kandidata, jak pUsobil jako osobnost a zda
k nému citila sympatie Ci nikoliv. Soucasti pohovoru bylo vypracovat podrobny navrh
lekce podle toho, jak by ve skutecnosti probihala. Na tomto ukolu si pani jednatelka
mapovala kandidatovu bystrost, jak rychle se kandidat dokaze prizplsobit a jaky po-
stoj k danému udkolu zaujme. Dale se zaméfovala na organizac¢ni dovednosti kandi-
data a spolehlivost, coz bylo pro tuto formu prace velice dilezité, protoze lektofi pfe-
biraji za déti veskerou zodpovédnost v ¢ase krouzku. Tyto vlastnosti pozorovala v pri-

béhu celého fizeni, jestli kandidat pfisel véas a jak zodpovédné plnil dané ukoly.

Kandidata také seznamili s odliSnou pracovni dobou, jelikoz lektofi jsou vétSinou
schopnioducit jeden, maximalné dva krouzky za den. Proto je zde dllezitym kritériem
c¢as versus penize. U studentti jsme odpozorovali, Ze nejsou tolik dileZité penize, jako
ten cas, ktery musi stravit nad pfipravou lekce,” popisuje pani jednatelka situ-
aci z vlastni zkuSenosti. V zavéru pohovoru kandidatovi poskytla obecné infor-
mace o firmeé a prostor pro dopliujici otdzky. Pani personalistka, ktera v tu dobu vedla
pohovory ve spole¢nosti, neméla zadné nastroje, ale méla pfesné danou strukturu po-

hovoru, coz ji alespon umoznilo srovnavat kandidaty podle stejnych kritérii.

Prace se sou€asnymi zameéstnanci

Pracovnitym se na zacatku skladal ze tfi ¢lend, tudiZ se na praci se zaméstnanci témer
nezamérovali. Postupem casu se ale tym zacal rozristat a vznikaly nové problémy,

které se musely feSit. Soucasné spolupracovali s externi personalistkou, ktera nasta-
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vila zdkladni pravidla, aby mohlo vzniknout persondlni oddéleni ve firmé. ,Byl to ta-
kovy prvni impulz, Ze bychom méli zacit pracovat a vénovat se soucasnym zamést-
nanctim. Ve stejnou dobu mé tato pani navrhla na pozici personalistky,” popisuje si-

tuaci pani jednatelka spolecnosti.

Zacatek spoluprace s Performii

,KdyZ jsem byla navrZzend na pozici personalistky v nasi spolecnosti, zacala jsem hle-
dat riizné informace o tom, jak viibec pracovat s lidmi v tymech, jak je adekvdtné mo-
tivovat a vést k dobrfe vykonané prdci. V tu dobu mé oslovila spolecnost Perfor-
mia a pozvala mé na uvodni pfednasku,” popisuje pani jednatelka spolecnosti. ,Pred-
naska mi prisla prinosna. Neméla jsem zadna olekadvani, protoZe jsem od predndsky,
ktera byla skoro zadarmo, necekala nic prelomového. Ale byla jsem pfijemné prekva-
pena, protoze jsem si odnesla spoustou praktickych rad, které jsem mohla ihned vy-

zkouset u nds ve spolecnosti.”

Po prednasce se pani jednatelka pfihlasila na navazujici seminaf, kde dostala dalsi
informace napfiklad o tom, jak za pomoci testl rozeznat osobnost kandidata a udélat
si predstavu, jak by se dany ¢lovék mohl pravdépodobné k praci stavét, coz ji nasledné
usSetfilo Cas, ktery travila nad pfipravnou fazi s zivotopisy, ze kterych nakonec ade-
kvatni informace nedostala. Timto zplsobem se naudila vyfiltrovat uchazede, ktefi se
na vypsanou pozici hodi a nasledné je pozvala na osobni pohovor. Ze za¢atku pro ni
bylo ndaroCné se v testech vyznat a védét na co se zaméfit vice a C¢emu nedavat tolik
pozornosti, ale po par cviénych hodinach za pomoci konzultantky si systém testd a

vyhodnocovani pomalu osvojila.

Pribéh vybérového fizeni se zavedenim systému Performia

Nabor novych zaméstnancl ve spolecnosti probiha ¢asto, jak uz bylo zminéno, z di-
vodu velké fluktuace. U-testy pouzivaji pfedevsim do internich tymd, to znamena na
hlavni pracovni pomér, jako je vedouci pracovnik, zdravotnik a dalsi. Inzeraty vkladaji
stdle na pracovni portaly, kde v soucasné dobé vice nez 50 000 lidi za den hleda volna
pracovni mista. Tim si zajistuji pfisun odbornych kandidatUl, ktefi o praci maji zajem.

Inzeraty spolecnost zacala nové pfidavat na socialni sité jako Facebook, In-
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stagram a LinkedIn, kde maji Uspéch, protoze mladi lidé reaguji ¢astéji. Ale ve vy-
sledku si uvédomili, ze timto fluktuaci mladych lidi nezabrani. Tudiz se zacali zamé&ro-
vat na kvalitnéjsi prezentaci spolec¢nosti na vysokych Skolach a srozumitelnéji studen-
tdm podavaji informace o hledanych pozicich, které by mohly zabranit kratkodobé

spolupraci a vysoké fluktuaci.

Po umisténi inzeratu nasleduje odpovéd kandidatim a zaslani testu na analyzu mi-
nulosti, analyzu produktivity, duplikace a U-test k vyplnéni. Poté pani jednatelka
vSechny testy vyhodnoti a podle kritérii, které na zacCatku naboru stanovila, vybere
potencialni kandidaty, které pozve na osobni pohovor. Strukturu pracovniho poho-
voru nechali podobnou té, jakou méli zavedenou, pouze ji doplnili o nékteré casti.
~Nejvétsi vyhodu vidim v tom, Ze uz u pohovoru vim s kym mluvim, mam se od ¢eho
odrazit a mohu si predem pfripravit doplrniujici otazky na situace, které mé v testech

zaujaly nebo varovaly,” hodnoti pani jednatelka.

Po celou dobu pohovoru se zajimaji o motivaci ¢lovéka a o volny ¢as, ktery dostatecné
vypovida o tom, jak je Clovék aktivni. Na konci pohovoru se ptaji na reference a hod-
noti, jestli je uchazec ochotny néjaky kontakt poskytnout. Pokud ano, pani jednatelka
se rozhoduje podle vyznamnosti pozice, zda si reference ovéfi. VétSinou jednu refe-

renci vzdy ovéfi, aby si byla jista, ze informace o kandidatovi jsou pravdivé.

Prace se sou€asnymi zameéstnanci

JVe firemni kulture jsem zavedla spoustu novych véci, jako jsou napfriklad pravidelné
schizky se stalymi zaméstnanci, coZ nam pomdha udrZovat pravidelnou komunikaci
se vsemi oddélenimi. Pak kazdy rok vyplrniuji znovu U-test, ktery pak spolecné vyhod-
nocujeme a hledame véci, které by zaméstnanec zvladnul vylepsit, aby se mohl posu-

nout,”popisuje pani jednatelka zmény ve spolecnosti.

Spokojenost souc¢asnych zaméstnancl

Na online anketu odpovédélo 9 z 15 stalych zaméstnancUl. Pracovni pozice ve spolec-
nosti pfevazuji manazerské a vedouci, dale pracovnici z personalniho oddéleni a pe-
dagogové tance a anglického jazyka. Vice neZ polovina zaméstnanci odpovédéla, ze

maji dobré vztahy s kolegy a zbytek spiSe ano.
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Graf 3 Otazka na zjisténi vztah( ve spolecnosti

3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy
9 odpovédi

® ano
@ spise ano

© spise ne
®ne

Zdroj: Vlastni zdroj

Komunikace ve spolecnosti probihd bez komplikaci. 56 % odpovédélo Uplné bez kom-
plikaci a zbylych 44 % odpovédélo spise ano, coz mlze byt disledek toho, Ze na an-

ketu odpovidalo pouze 9 zaméstnancy, ale z riznych oddéleni.

Graf 4 Otazka na komunikaci ve spolecnosti

4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
9 odpovédi

® ano

@® spise ano
© spise ne
® ne

Zdroj: Vlastni zdroj

S pracovnim prostiedim je spokojeno 56 % a 33 % spiSe ano a 11 % spiSe ne. Zde by
mohla hrat roli rlznorodost pracovniho mista kazdého ze zaméstnancu, protoze na-
pfiklad ¢lovék z persondalniho oddéleni bude pracovat na jiném misté nez pedagog

tance.
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Vydisleni ndklada

Spole¢nost v soucasné dobé usetii na kazdém vybérovém fizeni desetitisice (odhad
panijednatelky), desitky hodin tydné a energii, kterou mohou vynaloZit na jiné aktivity
ve firmé. Ro¢né pouzivaji v priméru 624 testl. Naklady na licenci se tedy rozhodné
vyplati. Bez licence by cena jednoho testu pfi odbéru nad 300 testt vysla na 3 500 K¢,
celkové na 2 184 000 K¢. S licenci ma spole¢nost neomezeny pocet testl a za rok za-
plati 84 000 K¢, coz je citelné usetreni. To také miZeme vidét na velikosti pracovniho
tymu. Na zacatku byli ve spolecnosti tfi zaméstnanci, aktudlné maji patnact zamést-

nancl na plny pracovni pomeér a ve spolecnosti se vystiida okolo 300 studentl ro¢né.

Shrnuti

V druhé pfipadové studii se podafilo nashromazdit informace o prlibé&hu ndborového
fizeni ve spolecnosti pred zavedenim systému od Performie. Pani jednatelka béhem
rozhovoru oteviené mluvilaio struktufe pohovoru a chybdch, kterych se dopustili, coz

mi pomohlo |épe pochopit situaci.

Spole¢nost méla nejvétsi problém s fluktuaci studentd. Stravili nad pohovory desitky
hodin tydné, ktery se jim v poméru k hodinam, které studenti oducili, nevratil. Fluktu-
aci sice nezabranili, ale zaméf¥ili se na kvalitnéjsi predstaveni spolecnosti na vysokych
Skolach a také zménili koncept pracovniho inzeratu, ktery zacali vice cilit na pracovni
portaly, kde vidéli vétsi potencidl nez napfiklad na socialnich siti, kde se hlasi prede-
vSim studenti.Jednoznaéné se také spolecnosti podafilo usetfit s licenci od Performie,

protoze pouzivaji pres 600 testl ro¢nég, usetfili tak v fadech miliéna.

Z ankety, kterou vyplhovali pouze stdli pracovnici jsem zjistila, Ze ve spolecnosti neni
problém s komunikaci ani se vztahy mezi zameéstnanci. Nazor na pracovni prostredi
se trochu lisil, ale to pfipisuji faktu, Ze pracovnici, ktefi anketu vypliovali maji rGzné
pracovni podminky. Napfiklad lidé z administrativy, ktefi pracuji v kancelafich nebu-
dou mit zdsadni problém s pracovnimi podminkami, ale lektorka tance, ktera se po-
kazdé musi na hodinu pfemistit na jiné misto, pravdépodobné nebude na sto procent
spokojend. V druhé pfipadové studii se mi podafrilo taktéz splnit vSechny stanovené

diléi cile a v prliméru vydcislit naklady spojené s vybérovym fizenim ve spolecnosti.
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13 TRETI PRIPADOVA STUDIE

Pocet zaméstnancu: 5-9 zaméstnanci

Obrat spolecnosti: v rozmezi 5-10 mil. K¢

Pravni forma: Spolec¢nost s r.o.

Obor podnikani: Spolec¢nost se zabyva vyvojem a vyrobou zafizeni pro automatické
pripravy vzork( a fyzikalni testovani farmaceutickych lékovych forem. Poskytuji ser-

visni sluzby, instalace, 4drzby a opravy. Na trhu plisobi od roku 1993.
Pfedstaveni problému

Ve spolec¢nosti nikdy neméli personalni oddéleni nebo personalistu, ktery by se na-
plno vénoval ndboru a praci se sou¢asnymi zaméstnanci z toho divodu, Ze pocet za-
meéstnancl nepresahoval 5 lidi. VSechna vybérova fizeni provadéla pani jednatelka
sama. Bylo to naro¢né, ponévadz pani jednatelka vystudovala biochemii a to, jak zjis-
tila, nema s personalistikou a praci se zaméstnanci nic spole¢ného. Z toho dlivodu ji
pfilezitostné s vybérem vypomahal jeji manzel, ktery naCerpal zkuSenosti béhem let
pfivedenivlastni firmy. Cely proces vybérového fizeni zabral 2 az 3 hodiny denné asu

a energii obéma, proto se pani jednatelka zacala shanét po alternativnim feSeni.

Priibéh vybérového fizeni pred zavedenim systému Performia

Spolec¢nost nabizi predevsim technické pracovni pozice, které je vdnesSni dobé tézké
obsadit kvlli nedostatku lidi v oboru. Inzeraty zverejiiovali na vSechny pracovni por-
taly pravé proto, aby oslovili co nejvice lidi. Vzhledem k tomu, Ze maji specifické na-
roky na potencidlni pracovniky, pokazdé pozvali vSechny kandidaty na osobni poho-
vor, ktery pro né byl kliCovou Casti vybérového fizeni, protoze ve spolecnosti dbali na

to, aby si zaméstnanci rozuméli predevsim po socialni strance.

Pohovor vedla pani jednatelka, méla pfipravené otazky, které se tykaly profesni mi-

nulosti kandidata a jeho budoucnosti, napfiklad kde by se vidél za deset let. Na sa-
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motném pohovoru uz nedavala velky dliraz na pracovni zkuSenosti, ale na vlastni mo-
tivaci Clovéka, zda-li ma néjaké ambice v soukromém i v profesnim zivoté. Tim chtéla
docilit, ze pfijmou Clovéka motivovaného k vykondvani dané prdace. Pani jedna-
telce se nékolikrat stalo, ze pfijala Clovéka, se kterym se po kratké dobé musela roz-
loucit, protoze se ukazal jako dobry herec béhem pohovoru. Tim spolecnost ztratila
desitky hodin a prostfedkl v fadu statisicl, které vénovala zaucovani. To ji pfi-
melo k zamysSleni, ze bez toho, aniz by méla néjaky nastroj, ktery by ji pomohl kandi-
daty pferozdélit jesté pfed osobnim setkanim, bude neustale nespokojena s vybéro-

vymi fizenimi a cely ndbor zaméstnancl navic bude velmi nakladny.

Prace se sou€asnymi zameéstnanci

Zacatky pro spolecnost byly téZké a z toho dlivodu neméli ¢as na pravidelna setkani,
postupem ¢asu zacdali vie zavadét. Centrédla ze Svycarska personalistiku dostate¢né&
neresila, tudiz ze shora neméli zadné podmeéty k tomu, aby zacali se stavajicimi za-
meéstnanci pracovat. Ale po Case bylo jasné, ze prace se zameéstnanci bude ¢im dal
dllezitéjsi a neméla by se podcenit. To byl také dlvod ke zméné dosavadniho sys-

tému ve spolecnosti.

Byt téma prdce se zaméstnanci nemad v tuto chvili oporu v teoretické ¢asti mé prace,
protoze to neni vlastni téma mé bakalarské prace, rdda bych se zminila, jak na toto
nahlizi Performia, ktera svym nazorem vynika v oboru. Performia se prfedevsim snazi
udit firmy, aby davaly dilraz na chovani k potencionalnim zaméstnanctim. Firma by si
méla kandidata vazit, ze si prave vybral jejich spoleCnost a pfistupovat k nému s Uctu,
coz v dnesSni dobé neni pravidlem a vétsina firem déla pravy opak. Berou kandidata
jako samozfejmost, a tak se k nému postupem ¢asu zacnou chovat jako ke samozrej-
mosti. Neni divu, Ze se ve vétsiné pfipadl se zaméstnancem rozejdou a v nékterych
situacich i ve zIém. To bylo do zna¢né miry pfipadem i této spolecnosti, kdy pani jed-

natelka nebyla spokojena s firemni kulturou.
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Zacatek spoluprace s Performii

,Zacatek spoluprace byl ponékud zdlouhavy, protoZe jsme nejdrive vyzkouseli jednu
persondlni agenturu, se kterou jsme se po tfech mésicich rozesli kvili neosobnimu
pristupu. Po par dnech na to se mi ozvala pani konzultantka z Performie, kterd si kon-
takt na nds vyhledala na internetu. V rychlosti mi rekla, o co jde, a protoze mé velice
zaujal nastroj testd, domluvila jsem se s ni na osobni schiizce,” popisuje prvni kontakt
pani jednatelka. Po schlizce se pani jednatelka zGcastnila Uvodni pfednasky a na-
sledné klicovych seminarl. Déle si vyzkouSela jeden z testl pfimo na sobé, a kdyz sly-
Sela vyhodnoceni, byla pfekvapena, jak vSechny informace presné sedi. Na zdkladé
tohoto se rozhodla s Performii pracovat na vybéru novych zaméstnancl pro spolec-

nost a na praci se sou¢asnymi zameéstnanci.
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Priibéh vybérového fizeni po zavedenim systému Performia

Ze seminard se pani jednatelka dozvédéla, jak napsat presvéddivy a vice lukrativni
inzerat, ktery by mohl oslovit vice kandidatl z oboru. Pak misto toho, aby vSechny
kandidaty pozvala na osobni pohovor, kazdému zasle testy na vyhodnoceni minulosti
a U-testy. Teprve na zdkladé vyhodnoceni testll a porovnani s kritérii, které si pani jed-
natelka na zacatku vybérového fizeni stanovila, pozve kandidaty, ktefi opravdu vyho-

vuji pracovnimu mistu.

Na osobnim pohovoru presné vi, na co se u kandidata zaméfrit diky informacim z testl
a na jaké doplnujici otazky se bude ptat. Na konci pohovoru dava prostor kandidatovi
na doplnujici informace a pak zada o alespon dva kontakty na predchozi zamést-
nance, kde si mlze ovéfit pravdivost informaci. Tyto reference vétSinou nechava ové-
fovat pfes Performii, protoze si je jistéjsi, ze diky vétsim zkuSenostem, které s ovéro-

vanim referenci maji, mohou Iépe odhadnou pravdivost tdaju.

Prace se sou€asnymi zameéstnanci

.Diky spolupraci s pani konzultantkou jsem si uvédomila, jak je potfebné pracovat se
soucasnymizaméstnanci a pfedevsim si jich vazit. Pokud chci, aby firma prosperovala
a posouvala se vys, tak je potreba, aby byla ucelend hlavné zevnitr. Potfebuji mit jis-
totu, Ze mam v tymu spolehlivé lidi, kterym primarné nepdljde o to mé financ¢né vyZzdi-

mat, ale které prace bude bavit a naplriovat,” popisuje pani jednatelka.

Ve spolecnosti zavedli pravidelné testovani, kazdy rok zaméstnanci znovu vyplni testy
a zjisti tak pokrok a konkrétni situace, které mohou vylepsit. Také se pravidelné jed-
nou az dvakrat do mésice schdazeji a diskutuji spole¢né plan na dalSi mésic. Zamést-
nance motivuji rGznymi finanénimi bonusy a mési¢nimi odménami ve formé rliznych

sportovnich nebo kulturnich vouchera.

Spokojenost souc¢asnych zaméstnancl

Na online anketu ve spole¢nosti odpovédélo devét zaméstnancl. Z toho 44 % muzd a

56 % zen. Jako nejpocetnéjsi skupinu pozic ve spolecnosti zastavaji technici, nasledné
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pracovnici z administrativy a manaZefi. Na otdzku, zda maji dobré vztahy s kolegy,

odpovédéla vice nez polovina ano, 33 % spiSe ano a 11 % odpovédélo spiSe ne.

Graf 5 Otazka na zjisténi vztah( ve spolecnosti

3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy

9 odpovédi

® ano
@ spise ano

@ spie ne
®ne

Zdroj: Vlastni zdroj

Situace s komunikaci vypada obdobné. 44 % si mysli, Ze komunikace funguje bez
komplikaci, 33 % odpovédélo spiSe ano bez komplikaci a zbylych 22 % spis ne, s néja-
kymi komplikacemi se potykdme. To mUzZe byt dlisledkem nekvalitni prdce se zamést-

nanci, kterou pani jednatelka vyse popisuje.

Graf 6 Otazka na komunikaci ve spolecnosti

4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
9 odpovédi

® ano
® spise ano
@ spise ne

® ne

Zdroj: Vlastni zdroj

S pracovnim prostfedim je spokojeno 33 % a 67 % zaméstnancdl je spiSe spokojena.
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Vydisleni ndklada

o

JV soucasné dobé spolecnost na jednom vybérovém Fizeni usetri v radech statisica,”
odhaduje pani jednatelka. Je to vysoké Cislo, protoze pouzivaji profesiondlni pfistroje
v laboratorich a tam se promitne kazdé plytvani do nakladd.

Spolecnost za rok pouzije pfiblizné 339 testl na vybérova fizeni i pro préaci se stavaji-
cimizameéstnanci.To je 3 500 K¢ na test bez licence, to znamena 1 186 500 K¢. Za ro¢ni
licenci spolec¢nost zaplati 84 000 K¢ kdy mohou vyuzivat neomezeny pocet
testld a maji neustale moznost konzultace v Performii. Z danych ¢isel se da tedy pred-
pokladat, ze i v tomto pfipadé se licence spolecnosti rozhodné vyplatila a pomohla

tak uSetfit Cas pfi pohovorech a financni prostrfedky.

Zaveér

Ve tfeti pfipadové studii se mi podafilo podrobné nashromazdit informace o prlibéhu
naborového fizeni ve spolecnosti, ktera se zameéruje na technické pozice. Od pani jed-
natelky jsem zjistila, Ze nabor novych zaméstnancl vétSinou provadéli vlastnimi si-
lami, coz nemélo spravny dosah, protoze ztratili 2 az 3 hodiny denné na pohovorech
a pfitom si nebyli jisti, zda je uchazec ten pravy. V tomto pfipadé jim pomohly testy,
diky kterym ziskali adekvatni informace o uchazeli a méli tak snazsi rozhodo-

vani o tom, zda uchazec vyhovuje stanovenym kritériim.

Pani jednatelka uvedla, Ze na jednom vybérovém fizeni usetfi v fadech statisicl. Pro
mensi firmu, jako je tato, je to velmi dobry vysledek. Za licenci spole¢nost ro¢né za-
plati 84 000 K¢, coz je o naklad navic oproti minulosti, nez zacali spolupracovat s Per-
formii. Musime vSak vzit v potaz, Ze spolec¢nost neméla zadné know-how jak pracovat
se zameéstnanci a jak nabirat nové. Kdyz se srovna cena licence tj. 84 000 K¢ s naklady
na jedno nevydarené zaskoleni, které pani jednatelka odhaduje v fadech statisicq,
jednoznac¢né mizeme vidét velkou finan¢ni Usporu. Déale se pani jednatelce stopro-

centné podafilo usetfit ¢as, ktery travila pfed pohovorem.
Zavedeni nového systému vybéru pracovnikl se znatelné dotklo i stavajicich zamést-
nancdy. Jak pani jednatelka zminuje, po zavedeni systému zacala mnohem vice praco-

vat na firemni kultufe a vice se zameéfila na pracovni podminky. Zavedla pravidelné
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schlizky, aby byl neustaly pfehled nad komunikaci ve spole¢nosti. V zavéru treti pfi-

©

padové studie mohu potvrdit, Ze se mi podafrilo splnit stanovené diléi cile a pfiblizné

vydislit usetfeni nakladda.
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14 VYHODNOCENI PRIPADOVYCH STUDIi A SHRNUTI
PRAKTICKE CASTI

Pro vyhodnoceniinovaci, které nastaly ve tfech spolec¢nostech, byly pouzity pfipadové
studie. Byly vypracovany pomoci rozhovort s jednateli spole¢nosti a spokojenost
zaméstnancl pomohla vydislit kratkad online anketa.

Cilem této bakalarské prace bylo vyhodnotit inovace v konkrétnich firmach po
zavedeni systému podle spolecnosti Performia a zjistit, zda je tento systém uzitecny.

K vyhodnoceniinovaci napomohly dilci cile, kterymi byly:

1. Nashromazdit informace o probihdani naborového fizeni ve spole¢nostech pred
zavedenim systému. Pomoci rozhovor(, které jsem s jednateli absolvovala, se mi
podafilo nashromazdit dostacujici informace o vybérovych Fizeni a chyb, kterych

se firmy dopustily.

2. Zjistit, co se jednatellm podafilo usetfit po zavedeni systému. Z vysledkd
pfipadovych studii Ize usuzovat, Ze se jednatelé shodli na stoprocentnim usetfeni
casu, ktery travili pred samotnym osobnim pohovorem. Za pomoci testd, které
kandidati vyplnuji jesté pred samotnym setkanim, maji jednatelé adekvatni
informace o uchazedi a mohou tak usoudit, zda si daného ¢&lovéka pozvou na
pohovor. Zabrani tak plytvani ¢asem, ktery by museli na kazdého kandidata zvlast
vynakladat. Taktéz jsem se v kazdé spolecnosti alespon odhadem snazila vycislit
naklady spojené se zavedenim systému do spole¢nosti, coz mi ndzorné pomohlo
vidét jasné usetfeni financnich prostfedkl. To posuzuji jako pozitivni krok pro

spoleénosti.

3. Zjistit spokojenost stavajicich zaméstnancl ve spolecnosti. Z pfipadovych studii
mUzZeme vidét, Ze se ve vSech tfech pfipadech jednalo o mensiaz rodinné podniky,
které disponovaly maximalné dvaceti zaméstnanci, coz ma své vyhody. Mezi
vyhody urcité fadim individualni vztah, ktery mohou zaméstnanci s jednatelem
spolecnosti Iépe navdzat a s tim by méla souviset i bezproblémova komunikace
mezi oddélenimi. To se v anketé u dvou spole¢nosti prokdzalo téméf na sto

procent. Také se ukazalo, ze si lidé pravdépodobné rozumi i po socialni strance a
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tim nevznikaji zadné vétsi rozepfe mezi kolegy, coz se potvrdilo ve vSech tfech
firmach.

Na zavér tedy milzeme potvrdit, Ze ve vsech tfech pfipadech
Performia ve spoleCnostech pomohla i s praci se stavajicimi
zaméstnanci a otevfela odli jednatelim, ktefi zacali brat firemni kulturu
vazné a vice se na ni soustfedit pravé diky Skolenim, které jednatelé
absolvovali a know-how, které Performia firmy uci. Velkym
pomocnikem pro personalisty a jednatele jsou testy, ze kterych se daji snadno

vycist potfebné informace k praci s jednotlivymi zaméstnanci.

Cilem bakalarské prace bylo vyhodnotit zavedené inovace ve tfech konkrétnich
spolec¢nostech, tento cil se v praktické ¢asti diky splnénym diléim cilim podafilo

splnit.

15 NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zdakladé vyhodnoceni pfipadovych studii provadénych ve spolecnostech, které
jsou licencovanymi klienty Performie, Ize konstatovat, ze systém, ktery Performia udi,
je uzitec¢ny. Performia se pfedevsim soustfedi na spravny postup pfi ndboru novych
zaméstnanci a naslednou praci se sou¢asnymi zaméstnanci, coz je vdnesnidobé, kdy
je nedostatek kandidatu, pro firmy velice uzite¢né. Jednim nadvrhem na zlepsenisvych
sluzeb je, aby se Performia vice soustfedila na fungovani celého chodu firmy,
vypomahala i se zavadénim personalnich procesl napfic firmou a nezlstavala pouze
u ndboru. Diky kvalitnimu know-how a tymu mohou byt velikou inspiraci a ndzornou
ukazkou pro ostatni spolecnosti, ze systém, ktery Performia své klienty uci, opravdu
funguje v praxi. Také proto bych doporucila se jeSté vice vénovat propagaci téchto
sluzeb a celé spolecnosti Perfromia z divodu velkého potencidlu na dnesnim trhu,
kde mnozi jednatelé a personalisté nemaji systém a znalosti v tom, jak pracovat

s lidmi kolem sebe a hledaji rzné tipy na internetu ¢i jinych portalech.
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ZAVER

Inovace je zména, kterd urychluje a zlepsuje zplsoby, kterymi navrhujeme, vyvijime,
produkujeme a zavadime nové produkty, vyrobni procesy a sluzby. Inovacilze chapat
jako zménu, ktera vytvari vice pracovnich mist, zlepSuje Zivoty lidi a vytvafi tak zele-
néjsi a lepsi spole¢nost (Europen commission [online]). Takto zni Gvodni definice
pojmu inovace dle Evropské unie.

Rada autord pojem inovace vnimad subjektivné a mnohdy si vytvafi vlastni definici pro
své potfeby. Podle ¢eského predstavitele inovacni teorie, FrantiSka Valenty, jde o ja-
kykoli pfechod od plivodniho k novému stavu. Zmény mohou byt jak Zddané, védomé
pfipravované, tak zmény samovolné a ve vétsiné pfipadld nechténé (Veber, 2016,

5.318).

Spolec¢nost Performia pomaha organizacim zavadét do své vnitfni struktury zminéné
zmény, které pomahaji zkvalitnit vybér potencidlnich zaméstnanc(, uspofit ¢as stra-
veny pfipravnou fazi vybéru a posléze se o své zaméstnance fadné postarat. Cilem
bakalarské prace bylo vyhodnotitinovace v konkrétnich firmach po zavedeni systému

podle spoleCnosti Performia a zjistit, jak je tento systém uzitecCny.

Provedené pfipadové studie ve spoleCnostech ukazaly, Ze zavedené inovace ve vSech
tfech pfipadech se prokazaly jako uspokojivé a pfinosné prfedevsim pro jednatele fi-
rem, zdlvodu usSetfeni ¢asu a nadkladt vynalozené na pfijimaci vybéry diky fadé testq,
které potencialni zameéstnance otestuji a pfipravi adekvatni informace pro persona-
listy, ktefi se dale zabyvaji vybérovym fizenim. Z vysledk( kratké online ankety, kterou
vyplfiovali souc¢asni zaméstnanci spolec¢nosti, miZeme fici, Ze pradce a motivace za-
méstnanct neni zanedbatelnd a naopak se na ni klade vétsi dliraz po absolvovani se-

minarl a workshop, které Performia pravidelné poskytuje i Siroké vefejnosti.

Spole¢nost PERFORMIA spol. s.r.o. si je védoma svého potencialu na trhu a svych
kvalitnich sluzeb, které poskytuji, proto si myslim, ze tato bakalarska prace prace
mUzZe poslouzit jako potvrzeni jeji dobfe vykonané prace pro své klienty a inspiraci

pro marketingové a PR oddéleni.
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Na zakladé vysledkl a zavérl bakalarské prace Ize povazovat stanoveny cil za spl-
nény. Bylo zjiSténo, Zze systém, ktery spolec¢nost uci a zavadi do spolecnosti, je uzi-
tecny a nese s sebou spoustu vyhod pro jednatele spole¢nosti a personalisty, jako je

Casové a financni uSetfeni v ramci celého podniku.
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Priloha 1 Online anketa

Online anketa
Vazena pani, vazeny pane,

rada bych Vas touto cestou pozadala o vypInéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace
zameéfeny na zjisténi, jak je systém, ktery spole€nost Performia uci ve firmach, ohledné HR a
vybérovych fizeni, ale i prace se sou€asnymi zaméstnanci, uzitecny.

Dotaznik obsahuje celkem 5 otézek a je zcela anonymni. Vysledky budou pouzity pouze pro
studijni ucely.

Ugast vpriizkumu je dobrovolna, presto bych timto poprosila o vypracovani véech otazek, aby
mohl byt dotaznik zhodnotitelny. Zaskrtavate pouze jednu odpovéd, pokud nebude uvedeno jinak.

Dékuji Vam.

Sarka Pospisilova, studentka CVUT v Praze

1. 1.Pohlavi
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena

muz

2. 2. Pracovni pozice
Oznacte jen jednu elipsu.

manazer/vedouci oddéleni

administrativni pracovnik (obchod, prode;j,...)
mechanik/technik/skladnik

jiné — uvedte:

Jiné:

3. 3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy
Oznacdte jen jednu elipsu.

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

4. 4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
Oznacte jen jednu elipsu.

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne
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5. 5. Jsem spokojen/a s pracovnim prostfednim (kancelaf, misto pracovisteé..)
Oznacte jen jednu elipsu.

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

Jesté jednou Vam velmi dékuji za spolupraci. V pripadé
jakychkoliv dotazii mne kontaktuje na e-mailové adrese
pospi.sarka@gmail.com.

E Google Forms
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Pfiloha 2 Online anketa k prvni pfipadové studii

1.Pohlavi

12 odpovédi

® zena
® muz
2. Pracovni pozice
12 odpovédi
@ manazer/vedouci oddéleni
@ administrativni pracovnik (obchod,
prodej,...)
66,7% @ mechanik/technik/skladnik

@ jiné — uvedte:
@ Maklér retailového oddéleni

3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy
12 odpovédi

® ano

@ spise ano

© spise ne
® ne
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4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
12 odpovédi

® ano

@ spise ano

© spige ne
‘ o

5. Jsem spokojen/a s pracovnim prostfednim (kancelar, misto pracovisté..)
12 odpovédi

® ano
@ spise ano
© spise ne

®ne
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Pfiloha 3 Online anketa k druhé pfipadové studii

1.Pohlavi

9 odpovédi

2. Pracovni pozice

9 odpoveédi

3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy

9 odpovédi

® Zena

® muz

@ manazer/vedouci oddéleni

@ administrativni pracovnik (obchod,
prodej,...)

@ mechanik/technik/skladnik

@ jiné — uvedte:

@ vykonna feditelka

@ personalni

@ pedagog

@ Metodik anglického jazyka

® ano
@ spise ano
@ spise ne

®ne
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4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
9 odpovédi

® ano
@ spise ano
© spise ne

®ne

5. Jsem spokojen/a s pracovnim prostfednim (kancelaf, misto pracovisté..)
9 odpovédi

® ano
@ spise ano
© spise ne

® ne
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Pfiloha 4 Online anketa k tfeti pfipadové studii

1.Pohlavi

9 odpovédi

@ zena
44,4% @ muz

&

2. Pracovni pozice
9 odpovédi

@ manazer/vedouci oddéleni

@ administrativni pracovnik (obchod,
prodej,...)

@ mechanik/technik/skladnik

@ jiné — uvedte:

W

@ personalni
3. Mam dobré vztahy se svymi kolegy
9 odpovédi
® ano
@ spise ano
© spise ne
® ne

%
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4. Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci
9 odpovédi

® ano

@ spise ano
© spise ne
@ ne

5. Jsem spokojen/a s pracovnim prostfednim (kancelar, misto pracovisté..)
9 odpovédi

@® ano
@ spise ano
© spise ne

® ne
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pGjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Sérka Pospisilova

V Praze dne: 29. 04. 2019

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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