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Ziskavani a vybér manaZeri mezinarodni poradenskou
spolecnosti HILL International, Ltd

Hiring and recruiting of managers in the international
consulting company HILL International, Ltd

Souhrn

Bakalarska prace podava podrobné informace z oblasti fizeni lidskych zdrojl, se zaméfenim na

cely proces ziskavani a vybéru manazera prostiednictvim spole¢nosti HILL International, Ltd.

Prakticka cast analyzuje proces ziskavani a vybéru manazerti tak, jak je realizovan
prostfednictvim spole¢nosti HILL International, Ltd. V ramci analyzy byly zjistény soucasné
pozadavky klientli na manazerské kompetence. Vyzkum prokazuje problemati¢nost vybéru

zaméstnancu ve vztahu k pozadavkim klientt.

Zavér navrhované casti obsahuje podrobné zhodnoceni procesu poradenskych zakazek

(ziskavani a vybér zaméstnancti) a navrhy feseni k inovaci fizeni zakazek.

Summary

Bachelor thesis gives the detail information about human resources management with
afocus on the whole process of recruitment and selection of managers through
HILL International, Ltd.

Practical part analyzes process of recruitment and selection of managers as it is realized
throught the company HILL International, Ltd. Within analysis the client's requirements
for competences of the managers were determined. Research shows the problematic of the

selection of managers in relation to the client's requirements.

The conclusion of the sugested part includes detail evaluation of the consultant contracts
process (recruitment and selection of the employees) and solution proposals for innovation

of contract management.
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1 UVOD

vvvvv

né pracuji. Proto je velmi dulezité obsadit na pracovni pozici nejvhodnéjsiho kandidata.
K tomu je zapotiebi sméfovat své zajmy do oblasti fizeni lidskych zdroji a stanovit své

priority k nalezeni nejlepSiho pracovnika na trhu prace.

Hlavni Ccinnosti persondlné poradenskych agentur je =zajiStovani lidskych zdroji
do organizace nebo pomoc pii zlepSeni dosavadnich vysledkd. Proces ziskavani a vybér
zaméstnancl je velmi dulezity, protoZze nalézt na trhu prace kvalitnitho pracovnika
S vysokou urovni motivace, osobnimi vlastnostmi a profesionalnimi dovednostmi, nikdy
nebylo jednoduché. Ziskavanim a vybérem nejvhodnéjsiho pracovnika za pouziti metod
a vhodnych testli mize firmé znacné omezit ndklady. Jestlize na pracovni pozici piijme
kandidata, ktery bude spliiovat vSechny kritéria a pozadavky firmy, bude to vhodny typ
osobnosti na dané misto, je pravdépodobné, ze ve firm¢ bude odvadét kvalitni praci

a nebude premyslet o odchodu z firmy.

Personalista musi brat v potaz predmét podnikani a proto je pfi ziskdvani a vybér nového
pracovnika nutné posoudit nejen nakolik kandidat spliiuje pozadavky konkrétniho
pracovniho mista, ale i to, zda je schopny pracovat samostatné¢ nebo naopak ve skuping,
mit dostateCny potencial, ztotoznit se s hodnotami spolecnosti a ptizplisobit se chodu celé

organizace.
Proces ziskavani a vybéru zaméstnancl se tyka kazdého z nas. Mizeme byt na strané

personalisty anebo kandidata. Je dalezité seznamit se s timto procesem, jeho metodami

a dle kterych kritérii jsou kandidati oslovovani, hodnoceni a nasledné pfijimani.
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2 CILPRACE A APLIKOVANY METODICKY POSTUP
2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace bude zhodnotit poradenské zakazky a navrhnout zlepSeni v oblasti

poradenské Cinnosti.
Dil¢i cile:

Definovat a vymezeni zékladnich pojmi: lidské zdroje, personalni administrativa,
personalni fizeni, personalista, fizeni lidskych zdroji v souvislosti s vypracovanim
charakteristiky metod a postupt pii ziskavani a vybéru pracovnikii. Nasleduje seznameni
s metodickou koncepci persondlné¢ poradenskych spolecnosti, ktera slouzi k lepSimu
pochopeni problematiky zakdzek spolecnosti. Nasledné definovani pojmu management,
leadership, projekt a sezndmeni s problematikou tvorby a fizeni projekti. Teoreticka
vychodiska zakoncuje subkapitola tématicky zaméfena na poradenstvi pro personalni

fizeni.
Shromézdéni dat pomoci analyzy personaln¢ poradenskych zakazek a pozorovani.

Vyhodnoceni metod pii ziskavani a vybéru zaméstnancti, a poradenskych zakazek
a doporuceni efektivnéjSiho postupu prace, ktery povede ke zlepSeni produktivity

a ziskovosti poradenské spole¢nosti.

2.2 Aplikovany metodicky postup FeSeni tématu prace

2.2.1 Vymezeni oblasti prace

Bakalafska prace ,,Ziskdvani a vybér manaZeri mezindrodni poradenskou spolecnosti
HILL International, Ltd* se vénuje tématiim z oblasti fizeni lidskych zdroji. Pojmy mohou
byt Casto zaménitelné, proto jsou v prvni Casti kapitoly 3 definovany. Déle je rozebran
proces ziskavani a vybéru pracovnikli, nasleduje metodicka koncepce personalné

poradenskych spolecnosti.
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Tuto ¢ast ukoncuje definovani pojmt souvisejicich s managementem, rozbor projektu
a definice poradenstvi. Literarni reSerSe je zpracovana na zékladé nastudovani literarnich

a internetovych zdrojt.

2.2.2 Ziskavani informaci k vypracovani bakalarské prace

Pro bakaléfskou praci byla vybrana spole¢nosti HILL International, Ltd. se sidlem v Praze.
Spole¢nost HILL International (déale jen HILL Int.) mi poskytla interni dokumenty, které
se tykaly zakazek spolecnosti, pouzitych testl a zpétné vazby. Konzultace probihaly
v prazské pobocce spolecnosti v obdobi cerven-srpen 2012. Vybrané personalné-

poradenské zakazky se tykaji obdobi 2010-2012.

2.2.3 Charakteristika podniku

V kapitole 4 bude charakterizovana spolecnost HILL Int., ktera funguje na svétovém trhu
jiz od roku 1975, ma 40 pobocek ve 20 zemich, vice nez 250 konzultant a z toho poctu
vice nez 140 psychologi. Zpracovani charakteristiky probihalo na zaklad€ sjednanych
konzultaci ve spole¢nost HILL Int., ziskanych dokumentaci a prozkoumani webovych

stranek spole¢nosti.

Prazska pobocka spolecnosti HILL Int. sidli v Manesové ulici 27, Praha 2. Umistuje
sevTOP 10 agentur zaméfenych na executive search. Spolecnost se zamétuje

na poskytovani komplexnich sluZeb a dale nabizi sluzby analytické a rozvojové programy.

V dalsi ¢asti budou definovany metody procesu ziskavani a vybéru manazert pro klienty
spolecnosti, nasleduje popis a ukazky testl, které musi kandidati podstoupit. Na zavér jsou
uvedeny platebni podminky, harmonogram a zaruky, které jsou soucdsti smlouvy mezi

spole¢nosti a klientem.
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2.2.4 Vybér vyzkumnych metod

V této Casti bude provadéna metoda analyzy soucasnych metod ziskavani potencionalnich
zaméstnanct podle urcitych kritérii. Takto ziskané informace lze nazyvat primarni a pro
zhodnoceni zakazek jsou nejvhodnéjsi. Bude pouzita metoda pfimého pozorovani, kterou
provede autorka prace osobné v ramci své bakalaiské praxe a ktera bude pouzita pro

dosaZeni cile prace.

2.2.5 Syntéza a navrhované reSeni

V této Casti bude provedena syntéza a interpretace zakazek. Ziskané informace budou

vyhodnoceny pomoci dosavadnich teoretickych znalosti z oblasti fizeni lidskych zdroju.

Zavérem bude predlozeno navrhované feSeni ke zlepSeni produktivity a ziskovosti

podniku.

13



3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Definice pojmiu

Cilem této kapitoly je uvést a vysvétlit pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroji za pouziti

prostudovanych literarnich zdrojt.

3.1.1 Lidské zdroje

Lidé v pracovnim procesu piedstavuji lidské zdroje. Mnozi autoii (Koubek, 2007,
Pitra, 2008; Palan, 2002; Dvoifakova a kol., 2012; Armstrong, 2007; Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011) se shoduji, ze lidské zdroje predstavuji to nejcennéjsi a Casto

nejdrazsi zdroj pro fungovani organizace a rozhodovani o konkurenceschopnosti podniku.

Koubek (2007) zdroje rozd€luje na ¢tyti zékladni typy:
* materialni zdroje — pracovni pfedméty a prostiedky (stroje, zafizeni), které slouzi
k transformaci vstupt do podoby vystupti
» finan¢ni zdroje — finan¢ni prostfedky, kapital, kterym muze organizace disponovat
* informacni zdroje — tyto zdroje nehmotné povahy, patfi sem napf. know-how

* lidské zdroje

Pitra (2008) dale upozoriiuje, ze vyznam informacnich zdroji byva casto podcenovan
prave proto, ze jsou nehmotné povahy. Dvotrdkova a kol. (2012) ve svém vyctu informaéni

zdroje opomijeji.

, Lidské zdroje predstavuji lidé schopni seberealizace v cinnosti, kterou vykonavaji
na zaklade vlastniho rozhodnuti. Je to zdsoba lidského potencialu ve spolecnosti,
schopného  vykonavat  cilevedomou  cinnost  vedouci K produkci  vystupu*

(Vodak, Kucharcikova, 2011).
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Vedle pojmu lidské zdroje se Casto setkdme s terminy lidsky kapital, lidsky potencial
¢i s dalsimi pojmy, které se objevuji v praxi i V literatute, a které souvisi s fizenim lidi
Vv organizaci. Jsou jimi personalni administrativa (sprava), personalni fizeni personalni

prace, personalista, ¢i fizeni lidskych zdrojt.

Tyto pojmy si vprvni kapitole definujeme, abychom zabranili jejimu ztotoznéni

nebo zaméns.

Lidsky kapital

Autofi Mazouch, Fischer (2011) uvadi, ze v dneSni dobé je termin lidsky kapital definovan
jako schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti
uplatnit. Za touto definici stoji laureat Nobelovy ceny Garry S. Becker. Palan (2002)
definuje lidsky kapitdl jako zasobu znalosti a dovednosti ztélesnénou v lidskych
zdrojich, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe. Vodak a Kucharcikova (2011) k tomuto
dodavaji, ze lidsky kapitdl znamend vrozené a ziskané znalosti, schopnosti, dovednosti,
navyky, motivace a energie jedince, jimiz disponuje. Dale uvadéji, ze ,,rozdil mezi lidskymi
zdroji a lidskym kapitalem je v tom, Ze lidsky kapitdl viastni i ti jedinci, kteri nejsou
zarazeni do pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim vztahu se Zadnou organizaci

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Lidsky potencial

,,Soubor dispozic a predpokladii ¢lovéka orientovanych na vykon takovych cinnosti, které
Z kvantitativniho i kvalitativniho  hlediska umozZiuji  podniku postupovat vpred
a napomdahaji zvySovani jeho konkurenceschopnosti* (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011). Takto
zni definice lidského potencialu. Autofi k tomuto terminu jeSté dopliuji, Ze se jedna

0 zpusobilost k produkovani sluzeb a vyrobki.

15



3.1.2 Personalni administrativa

Pojmy personalni prace ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi oznaceni
(Koubek, 2007). Nejprve je zapotiebi vysvétlit pojem personalni administrativa (sprava),
ktery se dle Sikyfe (2012) datuje od desatych az dvacatych let 20. stoleti. Ta je podle
Koubka (2007) z historického pohledu vnimana jako nejstar$i koncepce personalni prace,
kdy personalni praci chapali jen jako sluzbu, ktera pfedevSim zajistovala administrativu
aproces spojeny se zameéstnavanim lidi, veSkerou dokumentaci a informacich, které

se tykaji zaméstnanct a jejich ¢innosti.

3.1.3 Personalni rizeni

Termin persondlni fizeni se zaCalo pouzivat pfed druhou svétovou valkou v organizacich
zamétujicich se na expanzi a eliminaci konkurence. Pro dosaZeni cile bylo zapotiebi
vybrat, zformovat, zorganizovat a zmotivovat pracovni tym podniku. Vedeni si uvédomilo,
ze Clovek je zdrojem nekonecné vynosnosti a konkurenceschopnosti. Diky tomu se zacaly
formovat nové ttvary personalniho fizeni, vznikala persondlni politika a metody personalni
prace. Persondlni prace se dle Koubka (2007) stala profesiondlni zalezitosti specialistii.
Ptes vyvoj a pokrok bylo persondlni fizeni omezeno na Cinnost orientovanou na vnitini
problémy podniku a, kromé toho bylo mdlo pozornosti venovano dlouhodobym,

strategickych — otdazkam  Fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci“

(Koubek, 2007).

3.1.4 Definice personalisty

Personalista uz neni jen administrativni pracovnik, stal se soucasti celého procesu fizeni
podniku. Dle Koubka (2007) v zahrani¢ni maji lidé moznost vystudovat obor
personalistiky, pfipadné se z nich mliZe stat specialista na urcitou oblast persondlni prace.
Moderni personalista musi ovladat nejen teoretické a praktické znalosti v oboru, ale musi
se také orientovat v ostatnich problémech, mit technické a technologické znalosti a ptehled
o jejich nejnovéjsich trendech. ,, Musi byt tak trochu prdavnik a trochu psycholog*
(Koubek, 2007).
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Pocet personalisti v podniku je velmi ovlivnén celkovym poctem pracovniki.
., Vorganizaci  vznikda potreba  vytvorit misto personalisty pri  zhruba 100,

popr-. 150 zaméstnancich * (Dvorakova a kol., 2007).

Armstrong (2007) uvadi vycet schopnosti, ktery sestavil na zdklad¢ vyzkumu provazeného
Business School na University of Michigan v USA, které by personalista m¢l mit:

= Znalost podniku a kultury — rozumét prostiedi, konkurenci, ¢innostem
a procestim, znat zékladni hodnoty, normy a personalni politiky.

= Strategické schopnosti — formulovani podnikové strategie, vytvareni a realizace
personalnich strategii, chapat vyznam méfeni lidského kapitalu a podobné.

= Efektivnost organizace — analyzovat problémy souvisejicimi s lidmi, formovat
zdroje, vytvaret a rozvijet proces fizeni znalosti.

* Interni konzultovani — pouzivat styl k uspokojeni klientovych potieb, koucovat
klienty, ptedévat zkuSenosti.

* Poskytovani sluzeb — ptedvidat pozadavky a uzplsobovat se podle nich,
poskytovat efektivni sluzby, rychle a u¢inné reagovat, podle potieby vést liniové
manazery.

» Soustavny odborny rozvoj — zdokonalovat a rozsifovat své znalosti a dovednosti,

udrzovat pehled o novinkach, drzet krok s vyzkumem v oblasti RLZ.

3.2 Rizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga (2007) je fizeni lidskych zdrojti (RLZ) definovano jako , strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
Vv organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace*
(Armstrong, 2007).

Dale autor uvadi, Ze v mnoha ptipadech je pojem fizeni lidskych zdroji pouzZivan jako

synonymum terminu personalni fizeni, ktery je vysvétlen nize.

Ve Vykladovém slovniku Zdefika Palana (2002) je pod terminem Rizeni lidskych zdroji
uvedeno, Ze se jednd o oblast fizeni zabyvajici se pracovniky, jejich pfipravenosti

pro feSeni cilii a vztahy v organizaci. Smyslem fizeni lidskych zdroji je ziskavani
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vhodnych lidi, jejich dobré zapracovani, a UCinné zorganizovani prace. Nasledné
zabezpeceni zdroji a vhodné motivovani. Cilem je aktivni zapojeni pracovnikl pro splnéni
potifeb organizaci i jedince, zatadit spravného jednotlivce na spravné pracovni misto
ve spravnou dobu, a vytvofit shodu mezi poétem a strukturou pracovniki a pracovnich
mist. Autor se shoduje s Armstrongem, Ze pojem RLZ souvisi s personalnim fizenim
v organizacich, kdy personalni fizeni oznacuje za ,, specifickou cinnost, jejimz smyslem

je wtvareni predpokladii k dosazeni toho, aby lidé jednali ve shodé s cili toho, kdo je Fidi
(Palan, 2002).

Koubek doplituje (2007), ze RLZ se stava podstatou a nejdileZitjsi soudasti ¥izeni
organizace a pro manaZery je tim nejdilleZit&jsim ukolem. Tato forma personalni prace'
je vyjadfenim vyznamu c¢lovéka jako nejdilezitéj$i vstup a motor Cinnosti. ,, Dovrsuje
se vyvoj personalni prdace od administrativni ¢innosti k cinnosti koncepcni, skutecné ridici *

(Koubek, 2007).

! Palan (2002) definuje persondlni praci jako oznaGeni persondlnich &innosti (pravnich, administrativnich a
fidicich).
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Rizeni lidskych zdrojii ovSem neni totéz co persondlni fizeni. Armstrong (2007)
upozornuje na shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdroji a personalnim fizenim,

(viz. Tabulka ¢. 1):

Tab. €. 1: Shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdrojii a personalnim fizenim

Shodné rysy

Rozdily

oba terminy vychazi zpodnikové

strategie

RLZ klade vétsi diraz na strategicky
soulad a strategickou integraci, oproti
tomu personalni fizeni ptiklada diraz

komunikaci a participaci

oba pojmy uznavaji, ze za tizeni lidi

jsou odpovédni liniové manazefi

RLZ je zalozeno na manazersky a

podnikatelsky orientované filozofii

shoduji se v pohledu na respektovani

RLZ dava vétsi vyznam  fizeni

jedince, vyvazenost potieb kultury a dosahovani oddanosti
organizace a jednotlivce

oba pojmy uznavaji, Ze jednou RLZ klade vétsi diraz na roli
Z nejdualezitéjsich funkci je manazerd jako realizator politiky

zaméstnavani spravnych lidi na

spravnych mistech

lidskych zdrojt

oba pouzivaji stejné metody vybéru
pracovnikil, analyzy schopnosti a

rozvoj manazerd

RLZ je orientované na vSechny

zajmy podniku

oba prikladaji znany vyznam
procesim komunikace a participace

V systému pracovnich vztahi

specialisté¢ na lidské zdroje by méli
byt spiSe partnery v podnikani nez

jen administratory v seku personalu

RLZ povazuje pracovniky za jméni,

bohatstvi, aktiva a nikoliv za

nakladovou polozku

Zdroj: Armstrong, 2007
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Odborna literatura uvadi mnozstvi charakteristik a rozdili mezi fizenim lidskych zdroja

a personalistiky, ale v jednom se shoduji. Personalistika se v souvislosti s fizenim lidskych
zdrojti dle Koubka (2007) a Sikyte (2012) vyznaduje:

Uplatnénim strategického pristupu Kk personalni praci a cinnostem.
..Personalistika sméiuje k dosazeni strategickych cilii organizace* (Sikyt, 2012).
Orientaci na vnéjSi podminky. ,, Predevsim ma zajem o populacni vyvoj, vnéjsi
ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich socialni rozvoj
a zivotni zpiisob, osidleni a Zivotni prostredi, legislativu apod*“ (Koubek, 2007).
Zapojenim do kaZdodenni personilni price vSechny vedouci zaméstnance.
Vice prace, pravomoci a rozhodovani prehazi na vedouci zaméstnance. ,, Kazdy,
kdo v organizaci Fidi a vede jiné lidi, musi kazdodenné zviddat radu persondlnich
cinnosti, napriklad vybér, hodnoceni odménovani nebo vzdeélavani lidi*

(Sikyt, 2012).

Mnozi autofi (Armstrong, 2007; Koubek, 2007; Palan, 2002), ktefi pisi o personalistice,

se shoduji, ze lidské zdroje jsou zakladem k fizeni organizace a uvadeji do pohybu dalsi

zdroje a zefektivnuji jejich vyuziti.

3.2.1 UKoly Fizeni lidskych zdroji

Koubek (2007) uvadi vycet hlavnich ukoli podle nového pfistupu, ktery prezentuji

napt. American Society for Traning and Development:

1.

2
3
4.
5

»~ZlepSeni kvality pracovniho Zivota.

ZvySeni produktivity.

Zvyseni spokojenosti pracovnikii.

Zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincu i kolektivii.

ZvysSeni pripravenosti na zmény *“ (Koubek, 2007).

Svij skute¢ny vyznam nachdzeji ukoly fizeni lidskych zdroj v personélni ¢innosti.

20



3.3 Personalni ¢innosti

Vykonnou ¢ast v persondlni praci zastdva pravé personalni Cinnost. V literatute byvaji
oznaceny také jako persondlni sluzby nebo persondlni funkce. Podle Koubka (2007)
se zpravidla jedna o nasledujici Cinnosti.
Tvorba a analyza pracovnich mist, kde se setkame s definici pracovniho tkolu,
pravomocemi, odpovédnosti a analyzou prace, podminek a pozadavkd. Pfi personalnim
planovani je dilezité naplanovat potfeby pracovniki, jejiho pokryti a naplanovani rozvoje
pracovniki. Ziskavani, vybér a priijimani pracovniki je Cinnost, pfi které je zapotiebi
pfipravit a zvefejnit materialy o volnych pracovnich mistech, pfipravit potfebné formulate
a dokumenty zahrnujici potfeby zameéstnancli, metody vybéru a naplénovat zatrazeni
pracovnika do organizace. Pii hodnoceni pracovniki jde zpravidla o hodnoceni
pracovniho vykonu. Mezi dal§i persondlni Cinnosti spada rozmisténi a odménovani
pracovnikd. Dalsi dilezitou ¢innosti je vzdélavani pracovniki, jde hlavné o zjisténi
potieb vzdélavani, pak az nasleduje planovani a hodnoceni vysledkt. Pracovni vztahy jsou
predevsim o zorganizovani jednani mezi organizaci (vedenim) a zaméstnanci (odbory).
Zaznamenavaji se mj. jednani, dohody, stiznosti a zvladani konflikta v organizaci. Péce
0 pracovniky zahrnuje otazky ohledné pracovniho prostfedi, bezpecnosti, vedeni
dokumentace, stravovani, hygienickych podminek, ale i aktivit volného casu, kultury,
dichodt aj. Personalni informacni systém se tyka zjistovani, zpracovani a analyzy dat,
kter¢ se tykaji mist, pracovnikli, prace, mezd a ostatnich personalnich cinnosti
V organizaci.
Koubek dale uvadi, ze je mozné pozorovat také dalSi samostatné persondlni sluzby
¢1 funkce, které byvaji do ¢innosti zafazovany.
Jedna se o:

» | Priizkum trhu prace.

= Zdravotni péce o pracovniky.

= Cinnosti zaméiené na metodiku prizzkumii, zjistovani a zpracovdni informaci.

»  Dodrzovani zdkonii v oblasti prdace a zaméstndavani pracovnikii*“ (Koubek, 2007).
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3.3.1 Zprostredkovani prace

LwZprostredkovani prdace je aktivitou, ve které vystupuji tii partneri:
» obcasné hledajici zaméstnani,
» zaméstnavatelé hledajici vhodné pracovniky,
»  sluzbu poskytujici zaméstnanci uradii prdace nebo persondlnich agentur*

(Dvorakova a kol., 2007).

Déle Dvorakova a kol. (2007) uvadi, Ze tyto subjekty ve vzdjemnych vztazich néco
nabizeji a néco vyzaduji. Nejvyznamnéjsi sluzbou Ufadu prace je zprostiedkovani, ale je
mozné vyuzit i personalni agentury, jejichz je tato ¢innost pfedmétem podnikani.

Rada podnikatelskych i nepodnikatelskych subjektii spolupracuje s organizacemi, které
se specializuji v riizné formé a mire na zprostiedkovani prace a poradenstvi v oblasti Fizeni

lidskych zdroju, ... ““ (Dvotakova a kol., 2007).

Podle Dvotakové a kol. (2007) je zapotiebi definovat rozdil mezi terminem personalni

agentura a personaln¢ poradenska spole¢nost.

Personalni agenturou je firma, kterd zprostfedkovava praci organizacim, které hledaji
nové pracovniky, zejména na niz§i pracovni pozice nebo do funkci stfedniho
managementu. ,,Jde casto o asistentky, ucetni, obchodni zastupce apod*
(Dvorakova a kol., 2007). Agentury znaji konkrétni trh prace a dokazou levné a rychle
zprostiedkovat ur¢ité mnozstvi vhodnych uchazecii o pracovni misto. Odména personalni
agentuie za zajiSténi pracovnika byva dvé az tii nastupni mzdy zaméstnance. Pracovnici
persondlnich agentur maji vétSinou stfedoSkolské vzdélani, casto pedagogickym
nebo filozofickym smérem. Konkurence mezi persondlnimi je v CR vysoka

(funguje nekolik stovek agentur) a proto jsou v urovnich jejich sluzeb zna¢né rozdily.
Personalné poradenské spolefnosti jsou agentury, které se zabyvaji poradenskymi

aktivitami. Firmy nabizi odborny pfistup, ktery je zajiStén vysokoSkolsky vzdélanymi

konzultanty s letitou praxi v oboru.
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Dvordkova a kol. (2007) dale uvadi, ze odména za ziskdvani a vybér pracovnikl
(bud’ do trvalého poméru, nebo piechodného) je stanovena bud’ individualné podle klienta

anebo podle pracovniho mista pro hledaného uchazece.

vvvvvv

v kapitole 3, subkapitole 3.5.

Mezi hlavni sluzby, které persondlné poradenské agentury poskytuji, patii

Ziskavani a vybér pracovniki.

3.4 Ziskavani a vybér zaméstnanci

3.4.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovnikll je nekonecny proces, pii kterém se hledd nejvhodnéjsi pracovnik

na konkrétni pracovni misto.

Dle Koubka (2007) definujeme ziskavani zaméstnanct jako ,,cinnost, ktera ma zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich
uchazecii o tato mista, a to s primerenymi naklady a Vv zZddoucim terminu (vias)
(Koubek, 2007).

Ukolem personalniho fizeni je ziskavani a vybér lidskych zdroja, déle zajisténi kvality
prichozich pracovnikll a jejich zavedeni do chodu firmy. Personalisté stanovuji postupy
a metody pro ziskavani, hodnoceni, vybér a pfijimani novych zaméstnanci.

. Ucelem ziskavani zaméstnancii je oslovit a prildkat dostatecny pocet vhodnych uchazecii

0 zaméstnani, a to v odpovidajicim case a s primérenymi naklady “ (Sikyr, 2012).

., Ziskavani pracovnikii je persondlni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu “ (Dvotakova a kol., 2007).

Termin ziskavani pracovnika podle Koubka (2007) nejlépe vystihuje to, o co se personalni

prace snazi. Jde hlavné o ziskavani zamé&stnancii pro z4jmy a cile firmy.
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,,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou zZadouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojii “ (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) definuje tii faze pro ziskani a vybér zaméstnancu:
= definovat pozadavky — pfipravit popis a upfesnéni pracovni pozice, rozhodnout
pozadavky a podminky
= prilakat uchazece — prozkoumat a vyhodnotit rizné zdroje (uvniti firmy i mimo),
inzerovat, vyuzit agentury a poradce
» vybrat uchazeée — vyttidit Zadosti, pohovory, testy, ohodnotit kandidaty a pfipravit

pracovni smlouvu.

Definovani pozadavkii obsahuje specifikace poZadavki na pracovnika (rovné¢z znama
jako specifikace pracovniho mista), kde se definuji kvalifikace, zkuSenosti a schopnosti
pozadované na urcité pracovni misto. Soucasné se zde mohou uvadét pracovni podminky,
jako je mzda, zaméstnanecké vyhody nebo napt. dovolena.

Do faze prilakani uchaze¢i Armstrong (2007) zahrnuje analyzu silnych a slabych
stranek ziskavani pracovnika, protoze pokud ,se setkdavame s obtizemi prilakani
nebo udrzeni zajmu uchazecii nebo je predvidame, je treba vypracovat predbéznou studii
faktoru, které mohou prispét k prilakani nebo odrazeni uchazecii“ (Armstrong, 1999).

Do této faze rovnéZ zahrnujeme i zdroje uchazecii.

Koubek (2007) rozdé€luje zdroje pracovnikli na vnitini a vnéjsi.

34.1.1 Vnitini zdroje

Vnitini zdroje ziskdvani zaméstnancll jsou zdroje pracovni sily. Jedna se o uvolnéné nebo
nové vytvorené pracovni misto. Diivodem miiZze byt inovace v oblasti techniky, ukonc¢ena
¢innost €1 jind organizani zména. Vnitini zdroje tvofi pracovnici, ktefi diky neustdlému
prohlubovani znalosti a dovednosti dozrali k naro¢né€j$i praci anebo ti, ktefi jsou ucelné

vyuzivani, ale maji zajem pfejit na uvolnéné nebo nové misto (Koubek, 2007).
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Ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroji mé sva pozitiva — na rozdil od vnéjsich zdroju je
metoda méné nakladnd. Vybér je provadén z internich pracovniki, kteti dostatecné znaji
organizaci a spolupracovniky, takze se da predpokladat u zaméstnance loajalita spojena
S novym pracovnim mistem. Navic na tuto pozici organizace vybira pracovnika, u které¢ho
dobfe zna jeho silné a slabé stranky. Vyhodou je také rychlost ziskani pracovnika na misto.
Nevyhodou se miize zdat nutné zaskoleni pracovnika na danou pozici a omezeni vybéru
z fad pracovnikii v organizaci. DalS§im negativem muze byt, Ze na misto nepfichazi nikdo
novy, kdo mize do organizace pfispét s inovativnimi napady a postupy (Koubek, 2007;

Kocianova, 2010).

34.1.2 Vnéjsi zdroje

U vnéjSich zdroju ziskavani zaméstnancii se jednd o uchazece na trhu prace, Cerstvé
absolventy statnich nebo soukromych skol ¢i jinych instituci anebo zaméstnance jinych
firem, které nabidka prace oslovila, a rozhodli se zménit zamé&stnavatele. Dopliikovymi
zdroji mohou byt Zeny v domécnosti, diichodci, studenti hledajici praci na zkraceny uvazek

nebo na urcitou dobu (o prazdninach) nebo zahrani¢ni zdroje (Koubek, 2007).

Vnéj$i zdroje nabizeji zejména tyto vyhody: SirSi moznost nalezeni schopnych
a talentovanych pracovnikii, do organizace mohou byt vneseny nové pohledy, impulsy,
mySlenky a postupy. Novy pracovnik mivd také vétSi pracovni nasazeni. Podle
Koubka (2007) je to také zpravidla rychlejsi, snadnéjsi a levnéjsi zptisob ziskani vysoce
kvalifikovanych pracovnikii nez si je vychovat v organizaci.

Nevyhodou je zdlouhava adaptace a orientace pracovnika v organizaci, obsazeni
pracovniho mista trva vétSinou déle (pfiprava, pohovory). Dalsi nevyhodou je nakladné;si
proces ziskavani, narocnost na odborné znalosti a zkuSenosti personalistl a manazert

a vysoké riziko piijeti mén¢€ vhodného pracovnika (Koubek, 2007; Kocianova, 2010).
34.1.3 Proces ziskavani pracovniku

., Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost povahy
Jednotlivych pracovnich mist, kterou prinasi analyza, a predvidani uvoliiovani ¢i vytvareni

pracovnich mist, které je soucasti persondlniho planovani* (Koubek, 2007).
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Daéle autor uvadi proces ziskavani pracovnikl v nésledujicich krocich:
1. , Identifikace potieby ziskavani pracovnikii.
2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
3. Zvazeni alternativ.
4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime

ziskavani a pozdéjsi vybeér pracovnikii.

o

Identifikace potencionalnich zdroju uchazecu.

6. Volba metod ziskavani pracovnikii“ (Koubek, 2007).

34.14 Metody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji

Pro obsazeni pracovnika na danou pozici z vnéjSich zdrojii mam moznost vyuzit nékolik
metod. Metodu si organizace zvoli podle svych finan¢énich a casovych prostfedkt

a dostupnosti kvalitnich uchazect (Kocianova, 2010).

,,Pokud nejsou k dispozici vhodni lidé v organizaci nebo pokud panuje zasada nabizet
vSechna pracovni mista jak mimo organizaci, tak uvniti organizace, pak hlavni zpiisoby,
jak ziskat uchazece, predstavuji:

" jnzerovani,

» zprostredkovatelské agentury,

= poradenské firmy specializované na ziskdavani pracovnikaii,

» poradenské firmy specializované na vyhleddvani vedoucich pracovnikii,

» vzdéldavaci zarizeni* (Armstrong, 1999).

Kocianova (2010) doplituje, Ze mezi dal§i metody fadime: doporu€eni uchazece, piimé

osloveni, nabidky uchazeci, vyvésky nebo letaky.

Kocidnova (2010) i Armstrong (1999) se shoduji, Ze nejpouzivanéj$i metodou ziskdni
uchazece je inzerovani.

Armstrong (1999) dale uvadi, ze stoji za uvazeni, zda nevyuzit spoluprace s agenturou
specializovanou na inzerovani, protoze se pii zpusobu rozhoduje o case, nakladech
a pravdépodobnosti ziskani dobrého kandidata.

Hlavni typy inzerat podle Armstronga (1999) jsou:
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= Standardni sloupcové — Vv novinach ¢i casopisech pod pfisluSnym inzertnim
tématem, jsou levné a vhodné pro nabizeni niz$ich funkei.

= Castetné nestandardni — taktéz v novinach & ¢asopisech s tim rozdilem, e maji
zvyraznény nadpis a jsou Clenény do odstavcl, cenové prijatelné a u€innéjsi nez
sloupcové.

* PIné nestandardni — maji individudlni podobu, Ize je umistit kamkoli do novin
i Casopisti, obvykle se uvadi pracovni mista pro manazery, nebo vysoce

kvalifikované specialisty, mohou byt drahé.

Vedle inzeratu uvadi Styblo (2003) dalsi zpisoby ziskani kandidati. V metodé osobni
a pisemné nabidky a Zadosti o informace se zdjemce sdm ozyva organizaci. Dozaduje
se ziskani informaci o volnych pracovnich mistech a naopak nabizi své znalosti
a dovednosti. Do databaze organizace jsou zafazeny vSechny osoby, které mohou byt diive
¢i pozdéji kandidaty na pracovni zatazeni. Dal§i metodou je doporuceni zaméstnanci,
ktera vyuziva pracovniky, ktefi maji nékolik let odpracovanych a odchazi do dichodu.
Mohou byt tedy napomocni pii ziskani pracovnikl, ktefi by je nahradili. Vyvésky
se umist'uji na riizna mista — obvykle v prostorach firmy.

Spolupraci s urady prace se doporucuje vyuzit ve chvili, kdy je zddouci levnéj$i metoda.
Problém je ovSem se zavislosti na situaci na trhu prace v pfislusSném regionu.

Spoluprace s agenturami a zprostiedkovatelnami prace je stale oblibenéjsi a agentury
jsou stale vyuzivangj$i. Mezi nejvyznamngj$i organizace, se kterymi je vhodné
spolupracovat, patii Skoly prakticky vSech typti. Vyhodou této metody podle
Koubka (2007) je, Ze Skola c¢asto sama déla pro organizaci jakysi piedvybér,
kde doporucuje vhodného studenta ¢i absolventa. Styblo (2003) do vy¢tu metod dale uvadi
,0n line“ ziskavani pracovniki, ktera je relativné novou formou.

Internet je pfistupny nejen potenciondlnim pracovniklim, ale i studentim stfednich
a vysokych Skol. Pracovni pozice lze nachazet na pracovnich portdlech a serverech
(napf. www.jobs.cz, www.prace.cz), ale i na socidlnich sitich. Internet a online recruitment
(vice informaci v subkapitole 3.5) dokézal zrychlit a zlevnit proces ziskdvani pracovnikd.

Nejuzivangj$i nabidkou na internetu je inzerat.

27



., V on-line naborech stale vedou pracovni portaly, v oblasti bankovnictvi, pojistovnictvi
a IT se vsak neobejdete bez socidlnich siti. A v budoucnu by vam nové misto mohl sehnat

i mobilni telefon “ (Hovorkova, 2012).

Hovorkova (2012) déle uvadi, ze to nebude trvat dlouho a klasické Zivotopisy nahradi
profil na socialni siti. Pfes Linked-In nebo Facebook komunikuje s uchazeci kazdy étvrty
personalista. Nejvice socialni sité vyuZivaji k hledani pracovnikd v Singapuru a v Cing,

kde je takto osloveno 50 % uchazeci.

Linked-In je socialni sit vhodna k hledani nového pracovniho mista nebo kandidata
na pracovni pozici. Oznauje se také za kariérni sit. Pohybuje se na ni velké mnozstvi

persondalnich agentur a tzv. headhunterti (Hovorkova, 2012).

CT24 na webu Ceské televize uvadi, ze Linked-In "v soucasnosti vyuziva 135 milionii lid.
Ti na ni davaji sviij Zivotopis, ktery neustdle doplnuji podle toho, jak ziskavaji zkuSenosti
a znalosti. V Cesku jich je bezmdla 250 tisic. , Pokud maji uzivatelé spravné vyplnény profil
a presné popsanou napln prdce, existuje velka Sance, Ze rychleji najdou vhodnou
praci, “mysli si David Petri, veditel spolecnosti Hill International. ,Nékdy kolem roku
2006 jsme timto zpiisobem ziskavali asi 10 procent kandidatii. Dnes je to u nékterych pozic

30 az 40 procent, * dodal Petrii*“ (CT24, 2012).

Facebook ma pies 900 milioni uzivateld, v Ceské republice zhruba 2,5 milionu lidi. Tato
socidlni sit’ je vhodna spiSe pro komunikaci s ptateli a traveni volného casu. Odbornici
proto tuto sit’ jako prostiedek k hledani prace nedoporucuji. Clovék by si mél také davat

pozor, jaké informace a fotografie na svém profilu zvetejiiuje (Hovorkova, 2012).

,Socialni sité jsou v soucasnosti na trhu prace stale jakymsi doplikem, ktery dava
predevsim informace o uchazecich i firmach. Hlavni role v on-line ndaborech patii stale
pracovnim portaliim. Jestli jim ted prvenstvi vezme ohlaseny plan Facebooku vybudovat
burzu prace, je otazkou. Vyhodu ma tato sit' v tom, kolik toho vi o uZivatelich. Muze tedy

pracovni nabidky cilit podle vzdeélani, véku a dalsich kritérii “ (Hovorkova, 2012).
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., Trend uddva Amerika, Cesko ale naskok stahuje. 9 z 10 americkych firem loni vyuzilo
¢i planovalo vyuzit pro nalezeni novych zaméstnancii Facebook, Twitter nebo LinkedIn.

V Cesku zatim presna cisla neexistuji, ale se socidlnimi sitéemi tu firmy pracuji’

(CT24, 2012).

3.4.1.5 Tridéni uchazecu

., Po uverejneni nabidky zaméstnani a pote, co je shromdazdeno dostatecné mnozstvi Zadosti
uchazecu, nasleduji typickée kroky, spocivajici ve trideni a prosévani uchazecu, které maji
nasledujici poradi* (Armstrong, 1999).

* seznam uchazect

* pisemné podékovani za zajem o pozici

* uchaze¢ mize byt pozadan o vyplnéni podnikového dotazniku

» uchazeci se porovnavaji podle klicovych kritérii specifikace pracovniho mista

» prijatelni uchazeéi se dale tiidi, idealni pocet kandidati k pohovoru je 4-8

» sestavi se program pohovort, na jeden by mélo byt vyhrazeno 30-60 minut

» uchazeci se pozvou k pohovoru

* na zavér se piijatelni uchazeci, ktefi nebyli pozvani k pohovoru, zatfadi do rezervy

a ostatnim se posle odmitavy dopis s podékovanim za zdjem (Armstrong, 1999)

3.4.2 Vybér zaméstnancu

Vybér pracovnikil je nepfetrzity proces. Jeho tkolem je rozpoznani pravdépodobné nejlépe
vyhovujiciho uchazece, ktery bude odpovidat pozadavkiim, prispéje k vytvareni vztahii
ve firm¢, bude akceptovat hodnoty tymu, bude dostatecné flexibilni a mit rozvojovy
potencial. Vybér tedy nebude jen odborny, ale i osobnostné charakteristicky.

V procesu vybéru se posuzuje uchazecova zpusobilost vykonavat praci na obsazované

pracovni misto (Koubek, 2007).

Je nutné si uvédomit, Ze vybér neni pouze jednostrannd zaleZzitost. ,,Zaméstnavatel
Si vybira pracovnika, ale pracovnik si zaroven vybird zaméstnavatele. A stava se, z€ pravé
nejvhodnéjsi uchazec¢ pod dojmem jednani s predstaviteli organizace, s nimiz se béhem

ziskdavani a vybéru setkd, ... nabidnuté zaméstnani uz neprijme *“ (Koubek, 2007).
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, Vybeér zaméstnancii se provadi podle zvolenych kritérii a metod vybéru zaméstnancu*

(Sikyt, 2012).

Kritéria zahrnuji nezbytné, zadouci, vitané i okrajové pozadavky pro vykon prace. Metoda
vybéru je specificky postup, ktery zkouma a posuzuje zptisobilost uchazecti vykonavat

piislusnou pracovni pozici (Sikyt, 2012).

3421 Metody vybéru

Ve strucnosti definované nejpouzivanéj§i metody vybeéru zaméstnancli podle autorii

Koubka (2007), Armstronga (2007), Dvotakové a kol. (2007) a Sikyie (2012):

Dotaznik — pouziti je vhodné a zpravidla se dotaznik vklada do spisu kandidata. Pfednost
spociva v tom, Ze uchazece smétuje k presnym a uritym udajim. Vétsinou se kombinuje

s dal$i metodou — pohovorem.

Zivotopis — pii pouzitich elektronickych pogitati se zadaji konkrétni téidici kritéria.

., Hodnoceni Zivotopisu ndm umoznuje posoudit, zda potencionalni uchazeci 0 zaméstnani
spliuji nezbytné pozZadavky pro vykon prdace na volném pracovnim misté, a rozhodnout,
zda jsou vhodnymi uchazeci o zaméstnani, kteri by méli byt pozvani k dalsim vyberovym

procedurdam, zejména k vybérovému pohovoru * (Sikyt, 2012).

Vybérovy pohovor (rozhovor) — ,,je vseobecné povazovan za nejvhodnéjsi metodu vybéru
zaméstnancii, protoze umoziuje komplexni a efektivni prozkoumani a posouzeni
zpusobilosti  vhodnych wuchazecu o zaméstnani vykonavat pozZadovanou praci
(Sikyt, 2012).

Podle Koubka (2007) ma hlavni tfi cile. Ziskat dostate¢né a hlubsi informace o uchazec¢i
— o¢ekavani a pracovni cile, poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni -

aby uchazec ziskat pfedstavu o vykonavané praci, a posoudit osobnost uchazece — autor

ma za to, ze mize 1épe poslouzit nez osobnostni testy.

30



Typy pohovort dle autort Koubka (2007) a Armstronga (2007):

Individualni pohovor (1 + 1) — posuzovani mize byt velmi subjektivni, protoze
pohovor suchazeCem vede jeden zastupitel organizace. Nejlepsi prileZitost
k navazani uzkého kontaktu s kandidatem.

Pohovorové panely (pohovor pifed panelem posuzovatelil) — Skupina dvou
nebo vice lidi. Doporucuje se, aby se pohovoru ucastnil bezprostfedni nadiizeny,
personalista a zkuSeny psycholog. Tento typ panelu umoZiuje objektivnéjsi
posouzeni uchazece.

Postupny pohovor — série pohovorii 1 + 1 sriznymi posuzovateli, cilem
pro uchazece.

Skupinovy (hromadny pohovor) — na jedné stran€ uchazeci, na druhé stran¢ skupina

posuzovateld.

Testy pracovni zpisobilosti — dal$i metoda, kterd byvéa doplitkova a pomocna pfi vybéru

pracovnikii.

Testy inteligence: posuzuji schopnost myslet a plnit dusevni pozadavky
(pamét, rychlost vniméni, schopnost tusudku, atd.). Dokézou odhalit rozdily
Vv intelektualnich schopnostech kandidatu.

Testy schopnosti: zaméfuji se na motorické schopnosti, manudalni zruc¢nost, vlohy
nebo mechanické schopnosti. Testovany naptiklad dostane za ukol zpracovat
za urcity ¢as objem poSty a dokumentace.

Testy osobnosti: zkoumaji a posuzuji osobnostni charakteristiky uchazect nutné
K vykonavani prace. Maji ukazat silné a slabé stranky kandidata, urcuji, jestli
je extrovert ¢i introvert, racionalni nebo emotivni apod. Testovani probiha formou

dotazniku.

Dal8§im moZnym testem je Test osobnosti manaZera s ozna¢enim MBTI.

., Pred padesati lety americké amatérky Mayersova a Briggesova vytvorily na zaklade

modifikované Jungovy teorie dotaznik Mayers-Briggs type indicator (MBTI), zjistujici
16 typii “ (Rican, 2010).
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,Systém MBTI je tedy tvoren ctyrmi rozmery nasi osobnosti. Kazdy z mich ma dvé
krajnosti, meze, mezi nimiz se rozprostira pole nasich preferenci. Pro kazdy z krajnich
bodii téchto rozmeéru existuje pismenné oznaceni vychazejici z jejich anglickych nazvu,
‘

ktere jsou shodou okolnosti v nékterych pripadech shodné i s jejich ceskou podobou*

(Cakrt, 2008).

Dale Cakrt (2008) uvadi, kombinace téchto &tyF part pismen oznaduje 16 typologii
osobnosti. Upozoriiuje na to, Ze jiz zminéné preference neoznacuji védomou volbu.

.. Jde 0 vrozeny skon pristupovat k riiznym situacim urcitymi zpiisoby “ (Cakrt, 2008).

Cakrt (2008) dale uvadi roziazeni k ureni osobnostniho typu:
» vnimani okolniho prostiedi
o extraverze — vngjsi zaméfeni - E
o introverze — vnitini zaméfeni - |
= funkce
o smyslové vnimani — S
o intuitivni vnimani — N
o analytické zpracovani/mysleni — T
o citové zpracovani/citéni — F
= zaméfeni
o usuzovani—J

o vnimani-P

France (2011) rozdé€luje 16 typi osobnosti na 4 druhy temperamentu:

* Ochranci/strazci SJ (38%) — uznavaji tradicni hodnoty a fad, jsou konzervativni,
realisticti a konkrétni.

= Hréci/femeslnici SP (38%) — ziji ted’ a tady, jednaji impulsivné, nejlépe tvofi
rukama, potiebuji svobodu a prostor.

» Racionalové NT (12%) — orientovani na efektivnost a jednoduchost, iniciatofi
zmén, uvazuji rychle a analyticky.

= Idealist¢ NF (12%) — soustfedéni na mezilidské vztahy, vyjadiuji se poeticky

a metaforicky, berou si véci osobné.
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Mezi testy byvaji pro uritd povolani vyuzivany i metody grafologie (rozbor pisma),

polygrafie (detektor 1zi) ¢i drogové testy.

., Pravdépodobné zadny test nedokadze jednoznacné predpovédet uspésnost posuzovaného
uchazece v novem zaméstnani. Jednotlivé testy poskytuji pouze doplnkové udaje, které
porovnavame s vysledky hodnoceni Zivotopisu, vybérového pohovoru a OStatnich metod

vwbéru zaméstnancii* (Sikyt, 2012).
Autor (Sikyt, 2012) bohuzel ve své publikaci dale neuvadi, co jsou to doplitkové udaje.

Mezi dals$i metody patii Assessment Centre (vysvétleno podrobnéji v dalsi kapitole),
zkoumani referenci, lékafské vySetieni anebo pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu

(Koubek, 2007).

3.5 Metodicka koncepce personalné poradenskych spolecnosti

vvvvvv

3.5.1 Executive search/Headhunting

Pokud se organizace zabyva metodou Executive search, jednd se o vyhledavani manazera
prostiednictvim piimého osloveni potencialnich kandidati na konkrétni pozici, ktefi
se Vdaném momenté zrovna nepohybuji na trhu prace. Dvotakova a kol. (2012) dale
uvadi, Ze se metoda Executive search zabyva pfimo cilovou skupinou a dotazuje se pifimo
na nejlepsi mozné kandidaty.

S touto metodou tizce souvisi termin Headhunting. Koubek (2003) definuje headhunters —
doslova jako lovce hlav. Jsou to jedinci nebo agentury, které se specializuji na vyhledani

a umisténi stiednich a vrcholovych pracovniki a vysoce kvalifikovanych specialista.
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3.5.2 Recruiting

., Proces vyhledavani a prilakavani Zadoucitho mnozstvi zpusobilych uchazecit o zaméstnani
V organizacich, z nichz je mozné nasledné vybrat vhodné pracovniky na volna pracovni
mista* (Koubek, 2003). Pfi recruitingu lze vychazet z vné&jsich i vnitinich zdroju, proto
je pojem ziskavani pracovniki $ir§i neZ pouzivany pojem nabor, ktery se vztahuje

k mimopodnikovému ziskavani pracovniki.

Mezi organizacemi se stava stdle oblibengjsi tzv. e-recruitment, coz znamena ziskavani
pracovnikil prostfednictvim pocitacovych siti. Takze ,,i malé organizace mohou oslovit
siroky okruh potencidlnich kandidatii z riiznych lokalit. Personalisté se vsak potykaji
S vysokou casovou ndrocnosti na vytrideni velkeho mnozstvi nevhodnych Zadatelii a navic
spatiuji jako nevyhodu tohoto ziskdavani, ze znamena odosobnény kontakt s uchazecem *

(Dvorakova a kol., 2007).

Na druhé strané¢ Armstrong (2007) vidi vyhody nejen v usetfeni nakladu, ale také moznost

k zjisténi mnohem vice informaci poskytnutych uchazeci, které 1ze snadno aktualizovat.

3.5.3 Outplacement

Autofi publikaci (Koubek 2003, Armstrong 2007) se shoduji, Ze je outplacement definovan
jako umisténi pracovnikl, ktefi byli propusténi z divodu nadbytecnosti. Jde vlastné
0 pomoc s hledanim nového zaméstnani. Jednd se 1 o ,,pomoc poskytovanou jedincum,
aby se pomoci riznych konzultaci vyrovmnali s otfesem zpiisobenym propusténim... "
(Armstrong, 2007).

Jde o proces, kdy firma poméh4 svym propusténym zaméstnanciim najit jiné zamé&stnani
anastartovat tak jejich novou kariéru ¢i najit novou aktivitu, dopliuje
Dvotakova a kol. (2012). Outplacement probiha prostiednictvim personalni spole¢nosti,

kterd nabidne identifikovat fadu profesnich zaleZitosti, nabidne pomoc pii sestaveni

Zivotopisu, trénink na pohovor, rekvalifikaci aj.
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3.5.4 Assessment centre (AC)

Pokud bychom chtéli komplexnéjsi ptistup k vybéru pracovnikli, podle Armstronga (2007)
bychom méli zvolit metodu AC. Pieklad anglického assessment cestre je diagnosticko-
tréninkovy (vycvikovy) program. Palan (2002) k tomuto terminu déale uvadi, ze se jedna
0 metodu pro vyhledani perspektivnich pracovniki. Koubek (2003) termin definuje
jako postup, ktery se pouziva pii vybéru, vzdélavani nebo hodnoceni pracovniki.

Podle Dvotakové a kol. (2012) se jednéd o standardizaci chovani jedince. ,,K tomu slouzi
vicestranné pozorovani ucastnikii pri plnéni ruznych cviceni, ... (Dvorakova a kol., 2012).

Pii AC jsou ucastnici hodnoceni v urcitém case a misté.

Rada postupti hodnoceni a pozorovani mé dle Armstronga (2007) stejné rysy:

* Na chovani soustfed’'ujeme nejveétsi pozornost.

» Diky pouziti riznych uwkold miizeme u jedince vypozorovat, jak se chova
Vv pfitomnosti jiného ¢lovéka, jak s nim jedna a jak plni skupinové tkoly. Mzeme
tak odhadnout jeho budouci chovani v praci.

» Dodatkem se pouzivaji testy a pohovory.

* Nc¢kolik uchazecii mize byt hodnocenou soucasné, aby bylo umoznéno vzijemné
pusobeni.

= Aby bylo hodnoceni objektivni, vyuzivd se vice pozorovateli a hodnotitelt.
Do akce by méli byt zapojeni 1 vedouci pracovnici. VSichni museji byt fadné

proskoleni.

Dvotakova a kol. (2012) dopliuje, Ze by pozorovatel¢ a hodnotitelé méli mit odlisné
profily profesi. Touto metodou se hodnoti socidlni a komunikac¢ni dovednosti jedince
a charakterizuje se jeho osobnost. Na konci testovani se sejdou hodnotitelé a diskutuji

0 chovani jednotlivel, Casto je provedeno sefazeni ti€astnikii do potadi.

3.5.5 Development centre (DC)

Assessment centre je nékdy ztotoziiovan s terminem Development centre. Metody maji
podobné charakteristické znaky, ale v né€€em se odliSuji. Obé vyuZivaji riizné skupiny

metod, vyuzivaji ,,vice o¢i“ tj. pocet pozorovateli-hodnotiteli a hodnoceni probiha
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nejcasteéji den. Hronik (2006) dale uvadi, ze jsou obé metody nejvalidnéjsi, co se tyce
predpovédi chovani jedinct.

DC neni zaddna udalost, centrum anebo zafizeni jak uvadi Armstrong (2007). Jedna
se 0 program, ktery nabizi ,,ucastnikiim prileZitost zjistit a pochopit schopnosti, které

potrebuji v soucasnosti i budoucnosti “ (Armstrong, 2007).

,, Predevsim jsou to skupinové modelové situace, individualni situace a psychodiagnostické

metody “ (Hronik, 2006).

Rozdily mizeme podle Hronika (2006) najit napt. v personalnim rozhodovani, které u AS
probihd po skonceni, naopak u DC pted zahdjenim. Zpétnou vazbu dostaneme u AS opét

po skonceni, na rozdil od DC, kde je zpétna vazba pritbézna.
3.5.6 Personalni audit

Mezi dal§i produkty personalné poradenské firmy patii persondlni audit. Nejcastéji
,,md za ukol proverit funkcnost politik a procesit v oblasti personalniho managementu
vorganizaci klienta vzhledem k jeho strategickym ciliim a existujicim omezenim*
(Dvorakova a kol., 2007).

Podle Hronika (2006) je personalni audit mozné provadét analogicky k manazerskému

auditu.

., Manazersky audit se obvykle vyuzZiva u vyssich manaZerskych pozic, kde muze byt
problematické uziti metod Development Centre. Zejména se jednd o situace, kdy
posuzovany manazer piisobi na druhé jako individualita a svda rozhodnuti predava

Jjednotlivym osobam *“ (Hronik, 2006).

Personalni audit je ,,zaméren na nemanazerskou populaci v organizaci“ (Hronik, 2006).
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Wagnerova (2011) u personalniho auditu doporucuje zmapovat kvalitu u hlavnich
persondlnich ¢innosti. Audit by se podle autorky mél zaméetovat na tyto oblasti:
= Obecné zasady - , veskeré personalni postupy musi odpovidat legislativnim
pozZadavkiim*“ (Wagnerova, 2011). Jedna se o otazky rovnopravnosti v oblasti
ptilezitosti, mezd a c¢innosti anti-diskriminace. Postupy tkvi v jednoduchosti,
transparentnosti a jasné definovanosti.
* Nabor a vybér pracovniku — vlastni, outsourcovany, vnitini nebo vnéjsi.
= Adaptace — program a proces adaptace pracovnikd.
* Vzdélavani a nastupnictvi — programy vzdélavani, zlepSeni jazykovych
schopnosti, e-learning apod.
* Vykonnost a motivace — audit pracovni spokojenosti
*  (Odménovani pracovnikii

* Uvolnéni pracovniku — kontrolovani postupti, outplacement

3.5.7 360° zpétna vazba

Metoda vicenasobné zpétné vazby, znama téz jako 360stupnova zpétna vazba, je pouzivand jiz
nekolik desetileti. Informace manazer ziskavd od okruhu lidi (proto 360 stupiili), s kterymi
v pracovni dobé pfichazi do styku. Podle Kubese a Sebestové (2008) jsou pravé tyto informace
to nejcennéjsi, co miiZze manazer od spolupracovnik ziskat.

Zpétna vazba je nedilnou soucasti pracovniho zivota, a pokud jde o 360stupiiovou zpétnou vazbu,
klicem k uspéchu je poctivost a objektivnost (Obi, 2011).

Hronik (2006) poukazuje na to, ze tato metoda ma spojitost s Development centre podle principu
,,vicero o¢i®.

Autofi pisici o 360stupiiové zpétné vazbé (Hronik, 2006; Armstrong, 2007; Kube$ a Sebestova,
2008; Bartonkova, 2010) se shoduji v tom, Ze hodnoticimi by méli byt — bezprostifedni nadfizeny,
kolegové na stejné trovni, lidé, ktefi pracuji pod danym manaZerem a né¢kdy mohou hodnotit
i zakaznici.

Jako nejvyhodnéjsi se podle Hronika (2006) jevi prostfedi internetu, které umoznuje piistup
kdykoli a odkudkoli.

Nastrojem pro hodnoceni je dotaznik, ktery obdrzi hodnotici i respondenti. Ackoli hodnotici
obvykle urcuje, kdo bude mezi hodnoticimi, respondenti zistavaji v anonymité (Obi, 2011).

Na obrazku ¢. 1 muzeme vidét model 360stupnové zpétné vazby.
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Obr. €. 1: Model 360° zpétné vazby

Nadrtizeny
Kolega Zakaznik
laskavy*
\
Ja
hodnoceny
Kolega ///////)' _ '\\\\\\\ Dodavatel
,»prisny*
Podtizeny

Zdroj: Hronik, 2006, hodnoceni pracovnika

Firmy si tento nastroj upravi a do hodnotitelii zahrnou i pozice souvisejici s danym oborem.
U jednoho hodnoceného pracovnika tudiz mtze hodnotit 15 lidi a u druhého pouze Sest.
Bartonikova (2010) dale uvadi, Ze nejCastéji pouzivanym nastrojem ke sbéru dat jsou dotazniky

vypracované z kompeten¢nich modelt.

Armstrong (2007) uvadi, ze ,,vyzkum provadeény Ashridge Management Research Group zjistil,
Ze tristaSedesdtistupniova  zpétnda vazba tvori zpravidla soucast programu seberozvoje

nebo programu rozvoje manazeri “ (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) dopliuje, ze zpétna vazba miZze byt prezentovana jedinci, nadfizenému
nebo vyuzit oba zpusoby. Nasledné konzultace anebo koucovani, které je poskytovano
pracovnikiim jako vysledek zpétné vazby, mize zabezpeCovat personalni utvar nebo externi

poradce.
Rizikem u 360stupiiové zpétné vazby mizou byt negativni komentafe k nepfili§ oblibené osobé

v kolektivu, protoze se jedna o anonymni hodnoceni. Na druhou stranu objektivni hodnoceni mize

poukazat na silné a slabé stranky v ramci organizace (Obi, 2011).
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3.5.8 Koucovani

Koucovani je zjednodusen¢ dobré vedeni lidi. M4 stejny cil jako dobry management — vyzaduje

o nejlepsi vyuziti lidského potencialu firmy (Styblo, 1998).

,, Koucovani vyzaduje porozuméni pro problémove chovani druhych lidi, schopnost videt toto
chovani v souvislostech, posouzeni, zda lze problém resit. Je v tom i povzbuzovani problémového
jedince k tomu, aby mél viastni zajem o zménu a prizpiisobeni a zacal s tim néco délat. Koucovani
Jje tedy pomoc pii zméné chovani, které hrozi, Ze jinak schopny manazer selze. Casto je to nejlepsi

zpusob, jak pomoci talentovanému manazerovi a tim i firmé k uspéchu** (Styblo, 1998).

3.5.9 Competence analysis — testovani kompetenci

., Kompetence jsou schopnosti, dovednosti, védomosti, vilastnosti osobnosti, které umoznuji délat

dobre ridici praci“ (Pospisil, 2011).

Lojda (2011) uvadi, ze kompetentni Clovék je schopny flexibilniho jednani, lze se na ngj
spolehnout v nejriznéjsich situacich a 1ze mu svéfit naroéné tikoly. Kompetence lze zjistit podle

psychologickych testli anebo prostiednictvim Assessment center.

., Mezi zakladni manazerské kompetence patri:
= schopnost samostatného rozhodovani,
= schopnost dotahovat véci do konce,
= schopnost reagovat na meénici se podminky,
= schopnost sebevzdélavani a uceni,
= flexibilita,

» jnovativnost pri reseni ukoli* (Lojda, 2011).

,, HILL Competence analysis popisuje vlastnosti a rysy testované osobnosti, jeji schopnosti,
dovednosti a profesni zdajmy. Analyzu silnych stranek osobnosti Ize optimdlné vyuzit pri
persondlnim vybéru a persondalnim rozvoji zaméstnanci. Jeji aplikaci je mozné zajistit
soulad mezi zaméstnancem a jeho potencidlem na strané jedné a pozZadavky spolecnosti

a dané pozice na stranée druhé* (hill-praha, 2012).
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3.6 Leadership/Leader

., Leadership, schopnost vést, je inspirovani lidi k tomu, aby vynaloZili své nejlepsi sily
a schopnosti k dosazeni Zadoucich vysledkii, ziskavani jejich oddanosti dané véci a jejich

motivovdani k dosazeni stanovenych cilii* (Armstrong, Stephens, 2008).

Autofi Armstrong, Stephensova (2008) dale uvadéji, ze vést podle Oxfordského slovniku
angli¢tiny znamena ,,zpuisobovat, aby né¢kdo s nékym Sel, poskytovat vedeni, navod*.

Podle Koubka (2003) je leader novy typ manazera, ktery je ptikladem pro svoje
spolupracovniky, spise je vede, nez tidi a snaZzi se je motivovat k praci a vzbuzovat v nich

potfebu ho nasledovat.

Lidfi jsou lidé urcujici smér a ziskéavajici lidi pro to, aby je ndsledovali. Museji plnit
nasledujici role:
» definovani ukolu — tzn. zabezpecit, ze skupin€ je jasné zadani a co se od ni
ocekava
* plnéni ukolu — zajistit, aby byl kol skupiny splnén (pokud se tak nestane, nastava
kritika, frustrace a ptipadné i rozpad skupiny)
* udrZeni efektivnich vztahii — efektivni vztahy pfispivaji ke splnéni tikolu, tykaji

se tymu, jeho moralky a védomi spoleéného tikolu (Armstrong a Stephens, 2008)

, Lidii a manazeri mohou pri jednani se svym persondlem uplatiiovat riizné pristupy.
s

Pristup, ktery lidr nebo manazer uplatiuje, se nazyva jeho stylem Fizeni’

(Armstrong, Stephens, 2008).

Mezi styly vedeni podle Armstronga a Stephensové (2008) patii:
* charismaticky — tito lidfi spoléhaji na svou osobnost, orientuji se na Uspéch
a dobte komunikuji
* necharismaticky — tento styl vedou lidfi, ktefi spolé¢haji v prvni fadé¢ na své
znalosti, své know-how a analyticky pfistup k problémim
» autokraticky — takovy lidr vnucuje sva rozhodnuti a vyuziva svého postaveni
k donuceni ostatnich lidi délat, co jim fekne

* demokraticky — demokraticti lidfi lidi povzbuzuji k rozhodovéni a angazovani
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* umoziovatel — nebo také usnadnitel inspiruje lidi svou vizi a podporuje
je pfi plnéni tkolu

= kontrolor — lidr, ktery manipuluje lidmi, aby ziskal jejich ochotu vyhovét mu

= transakcni — lidii, ktefi nabizi za ochotu penize, praci a jistotu

* transformacni — lidfi motivujici lidi k usilovani o naro¢né;jsi cile.

Armstrong a Stephensova (2008) dale uvadi seznam kvalit lidra podle Johna Adaira.

Patfi mezi n¢ nadSeni pro plnéni zadanych ukold, které lidii sd€luji lidem a prenasi
jej nang, dale sebedivéra nebo také vira v sebe. Lidfi se snazi, aby je lidé vnimali
a chapali. Do seznamu patii houZevnatost a vytrvalost — lidr musi vyzadovat respekt,
vysoké standardy, mél by byt nezdolny a vytrvaly. Lidr vyvolava davéru, tim padem musi
byt moralni, estny a v prvni fad¢ pravdivy sam k sobé€, tzn., Ze mezi jeho kvality musi
patfit Cestnmost a poctivost. Lidr musi mit zdjem peCovat o lidi s respektem, takze
laskavost a srde¢nost také patii do seznamu kvalit lidra. S pokorou a skromnosti by méli
byt lidfi ochotni naslouchat a uznéavat svou vinu, nem¢li by byt arogantni, neomaleni a

panovacni.

vvvvvv

prisoudili respondenti Setieni provedeného britskym Industrial Survey, jsou: projevuje
nadsent, podporuje ostatni lidi a pomaha jim, uznava usili jednotlivcu, naslouchd napadiim
a probléemum lidi, udava smer, demonstruje svou osobni Cestnost a poctivost, déla to,
CO Fikd, povzbuzuje k tymové prdci, aktivné povzbuzuje lidi k poskytovani zpétné vazby,

rozviji ostatni lidi “ (Armstrong, Stephens, 2008).

3.7 Management

Obecné je management definovan jako proces fizeni, ktery se zabyva koordinaci zdroju

za ucelem dosaZeni stanoveného cile (Némec, 2002).
Nékteti jazykovédci nachdzeji kofen slova management ve slové manus (tj. ruka). Velky

anglicko-Cesky slovnik definuje management od slovesa ,,to manage“, coz v piekladu

neznamend pouze fidit, ale také zvladat, stacit nebo néco dokézat.
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V managementu by nemé¢lo jit o ,,prosté rizeni formou zadavani prikazii nebo pokynii
nutnych kvykonavani cinnosti a o kontrolu jejich plnéni, ale také o samostatnost,
angazovanost a odpovédnost vSech lidi zucastnénych v procesech nasmérovanych

k efektivnimu vykonu * (Tureckiova, 2004).

Tureckiova (2004) povazuje za velmi vystiznou a vSe shrnujici definici managementu
od P. F. Druckera, ktera zni: ,,Management je funkci, je disciplinou, ndvodem, ktery
je treba zviddnout, a manazeri jsou profesiondlové, kteri tuto disciplinu realizuji,

vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici povinnosti (Tureckiova, 2004).

Pokud se zamétfime na feSeni otazky dlouhodobého rozvoje organizace, které uzce souvisi

S feSenim projektil, musime se dale zabyvat projektovym managementem.

3.7.1 Definice pojmu manaZer

Fungovani organizace a efektivni prace utvari zajiStuje manazer. Dle Armstronga
a Stephensové (2008) jsou odpovédni za dosazeni urcenych vysledkd, jsou jim udé€leny

pravomoci nad lidmi, ktefi pracuji v urcité ¢asti organizace nebo funkénim useku.

., Manazeri tvori specifickou skupinu pracovnikii organizace, kteri nevykonavaji
bezprostiedné pracovni cinnosti, ale svym piisobenim vytvaireji ve vnitinim prostiedi
organizace podminky pro jejich uspésny vykon ostatnimi pracovniky organizace

(Pitra, 2008).

Némec (2002) apeluje na to, ze je dulezité si uvédomit, ze ,,manazer neridi podnik
c¢i vyrobu, ale lidi, kteri s nim maji sdilet a napliovat poslani firmy!“ (Némec, 2002).
Dale autor uvadi, ze manazer je pracovnik realizujici fidici Cinnost, pro kterou

ma odpovidajici pravomoc.
,, Kazdy manazer bez rozdilu by mél byt odpovédny za realizaci cinnosti, které umozni

takovou praci jednotlivcii, jez optimalné prispéje K dosahovani skupinovych cilii*

(Cejthamr, 2005).
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Mimo to jsou manazefi odpovédni za fizeni dalSich zdrojii — finance, zafizeni, znalosti,

informace nebo Cas (Armstrong a Stephens, 2008).

. Manazeri prispivaji k uspésnosti organizace tim, zZe dosahuji toho, aby ostatni lidé
vynakladali své nejlepsi schopnosti a usili, ale také tim, Ze sami manazeri vynakladaji své

nejlepsi schopnosti a usili*“ (Armstrong a Stephens, 2008).

Cejthamr dopliuje, ze ,,prvotnim poslanim manazera je udrzovani zZdadouctho stavu
prostredi, tvorba podminek pro vykon prdce jednotlivcii tak, aby jejich usili mohlo byt

optimalné zaméreno na dosazeni skupinového cile dané organizace... “ (Cejthamr, 2005).

3.7.2 Liniovy manazer

Pro tspéSnost personalni politiky a praxe ma liniovy manazer zasadni vliv. Odpovida
za praci skupiny vyssi trovné a je umistén na nizsi arovni fizeni. Podle Armstronga (2007)
tvoii role manazera kombinaci nasledujicich Cinnosti: ,,7izeni lidi, 7izeni provoznich
nakladii, poskytovani odbornych zmnalosti, organizovani, sledovani pracovnich procesii,

provérovani  kvality, jednani se zdkazniky/klienty —a méreni/posuzovani vykonu'

(Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) dale uvadi, ze podle vyzkumu Hitchinsona a Purcella bylo nejobvykle;jsi
¢innosti manazera fizeni lidi a fizeni absence (nejen pozdni pfichody, ale i telefonovani
nepfitomnym zameéstnancim). DalSimi aktivitami bylo koucovani a rozvoj, hodnoceni
vykonu a komunikace. Ve vSech dvanacti organizacich, kde byl provadén vyzkum, liniovi

manazeti provadé€li aktivity, které tradicn€ vykonavali persondlni pracovnici.

3.7.3 Projektovy management

Casto se ned&la rozdil mezi terminy management (¥izeni) projektu a projektovym
managementem (fizenim), 1 kdyZ je to podle Némce (2002) nezbytné.

Management projektu definuje jako metodu planovani, tvorbu a realizaci projektu.
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., Kazdy projekt je potreba naplanovat (véetne jeho vypracovani) a posléze i 7idit jeho
realizaci. Souhrnné pro tuto cinnost pouzivame pojem Fizeni (management projektu)

(Némec, 2002).

Nejjednodussi definice projektového managementu podle Posnera a Applegartha (2006)
zni: ,,Fizeni cesty od jednoho stavu k druhému . Projekt lze také definovat jako skute¢né

fizeni mnoha rtiznorodych ¢innosti.

3.8 Projekt

vvvvvv

Autofi Posner a Applegarth (2006) uvadéji davody pro vznik projektu. VetSinou
je to spojeno s nasledujicimi tfemi pii¢inami zmén:
1. 'V soucCasném prostfedi musite neustale premyslet, jak ztstat konkurenceschopni.
2. Ktomu, abyste dobfe znali a pokryli poptavku zakaznikl, musite mit k dispozici
3. Neustale vznikaji nové mySlenky a produkty, které zapliiuji mezery na trhu

nebo zakladaji novy trh.

Nasleduje obrazek €. 2, ktery znazoriiuje cyklus projektového managementu.

Obr. €. 2: Cyklus projektového managementu

Popis
projektu
/TN
Hodnoceni Planovani
projektu projektu
“\ /‘ ‘\ /‘
Realizace
projektu
A\ J

Zdroj: Posner, Applegarth, 2006, upraveno
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., VSechny projekty vyzaduji velké schopnosti a diplomacii a je s nimi spojena rada nesndzi.

Kazdy zahrnuje urcity stupen zmény a odporu k této zmené* (Posner a Applegarth, 2006).

3.8.1 Projektovy manazer

Klicovou osobou projektového fizeni je projektovy manazer, ktery ovliviiuje projektové
déni. Utastni se tvorby projektového planu, obsazovani pozic projektu, koordinace tikold,
finalizace a pfedani vystupi zékaznikovi a nésledného uzavieni projektu. Néplni prace
manazera projektu je kromé fizeni a koordinace Cclenit tymu, také vyjedndvani

a rozhodovani (Svozilova, 2011).

., Manazera projektu mizeme charakterizovat jako planovace, organizatora, kontrolora,
koordinatora a vyjednavace projektovych praci, ktery ridi pracovniky projektového tymu.
Jeho hlavnim ukolem je projektové prdce ridit — ne je vykonavat! Mél by jim byt nékdo, kdo
delsi dobu pracoval jako clen projektového tymu *“ (Pakosta, 2007).

., Aby byl projektovy manazer schopen zjistit vSechny interni potreby Fizeni projektu, musi

mit pro vykon své profese celou radu schopnosti a znalosti “ (Svozilova, 2011).

3.8.2 Projektovy tym

Svozilova (2011) a Newton (2008) se shoduji na tom, Ze bez projektového tymu
by se projekt ani neodstartoval. V okruhu projektového tymu se bude odehravat

kazdodenni komunikace projektového manaZzera.

., Projektovy tym je skupina osob, které se realizacné podileji na splnéni cilu projektu
a po dobu projektu podléhaji vizeni projektového manazera, a to v rozsahu pridéleného
casu nebo urcité pracovni kapacity a v ramci pridélenych opravneéni a odpovédnosti*

(Svozilova, 2011).

45



Projektovy manazer musi vysvétlit skuping, jaké ukoly maji byt vykondny a musi jejich
préci fidit. Navic potfebuje aktualizovat plan, natfizovat konkrétni pokyny, motivovat tym,
umét rozpoznat problémy a rizika a vyiesit je, a V neposledni fad¢ naslouchat a rozumét

tymu (Newton, 2008).

Kazdy ¢lovek je jiny, sice mohou mit stejné schopnosti, ale pti praci na projektu se budou
chovat odlisn¢€, proto autofi Posner a Applegarth (2006) rozd¢lili ¢leny tymu do nékolika
roli:
» koordinator — objasnuje cile a prosazuje rozhodovani
» formova¢ — odvazny, popohdni ke zméné
= realizator — napady okamzité realizuje, nemusi souhlasit s vysledky né€koho jiné¢ho
* dotahova¢ — usiluje o dokonceni projektu v danych terminech, ma piehnané
starosti o dokonceni
* inovator — tvofivy, ale mize ignorovat ptivodni plany projektu
* prizkumnik moZnosti a zdroji — zjiSt'uje, jak s projekty pokracuji ostatni tymy
» stmelova¢ — podporuje a povzbuzuje ostatni, mize se na tkor projektu vyhybat
konfliktim
= analytik, hodnotitel — sleduje vSechny mozZnosti, hlidd dosazeni cilu,

pravdépodobné ostatni neinspiruje.

3.9 Tvorba a fizeni projekta

., Planovani je velmi diilezZité pro zajisteni hladkého priibéehu vsech cinnosti a pro uspésné
dosazeni cilu. Jinymi slovy, planovani umoznuje aktivné jednat a postupovat smérem
ke stanovenym cilim, a ne jen pasivné reagovat na nahodile vzniklé situace* (Posner

a Applegarth, 2006).
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Autofi Posner a Applegarth (2006) déale uvadéji 4 kroky cyklu projektového managementu:

= Popis projektu — dobry popis, tato faze je velmi dulezitd, proto bychom

se s projektem méli dostateCné seznamit, dale bychom méli jasné urcit cile.

,,Je zapotrebi si urcit, jak bude vypadat vysledny stav a jakym zpiisobem k nemu

dospejeme* (Posner a Applegarth, 2006). Dale do tohoto kroku patii stanoveni
vysledkd, a ur€eni predpokladli a omezeni.

* Planovani projektu — zvazovani alternativ, které se tyka tvofeni napadl a nazort,
posouzeni zdrojii (analyza SM), a pouziti 5 C rozhodovani (vysvétleno nize).

» Realizace projektu — tento krok zahrnuje ,,realizaci planu a prdci s cleny tymu
a konecnymi uzivateli; kontrolu dosahovani dilcich vysledkii s cilem ujistit
se 0 spravném smerovani ke konecnému cili projektu; FeSeni nenadalych
problémii* (Posner a Applegarth, 2006).

* Hodnoceni projektu — chceme se do pfisté poucit a projekt zhodnotit, proto tento
krok za¢ina jiz v realizaci projektu. ,, Existuje nékolik zpusobii, jak Ize projekt
hodnotit: McKinseyirv model: 7 Szmeény, Kladeni otdizek; Metoda semaforu*

(Posner a Applegarth, 2006).

Podle Posnera a Applegartha (2006) lze pii popisu projektu pouzit SWOT analyzu.
Ta slouzi k identifikaci silnych a slabych stranek projektu, vnéjSich ptilezitosti a hrozeb.
Pii sledovani silnych a slabych stranek vychézime z vnitinich faktorii spolecnosti. Jedna se
napiiklad o schopnosti vedoucich, technologie, image, know how, inova¢ni mysleni apod.
Na pfilezitosti a hrozby bychom si méli davat pozor, protoZe mohou byt pfi¢inou

neuspéchu.

Je vhodné zaméfit se na ,, politické, socidlni a ekonomické zmeny, konkurence na mistni,
pripadné ndrodni urovni; velikost trhu a jeho trend; ziskovost trhu; potreby, které vas

produkt  uspokojuje;  pravdepodobnost, Ze  se tyto  potreby  zmeéni*
(Posner a Applegarth, 2006).

Pfi planovani si 1ze pomoci analyzou 5M (machinery, manpower, materials, methods,

money) neboli stroje, pracovni sila, material, metody a penize. Uréime si, jaké Stroje

K realizaci projektu potiebujeme (pocitace, vozidla, pfipadné mistnosti, stoly, tabule
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apod.), stanovime si pracovni silu (kdo bude zapotiebi, na jak dlouho, jaké mé mit
schopnosti aj.) a material (jaké suroviny, kde je seZzeneme, bude material k dispozici vcas,
atd.). V neposledni fadé je na misté zvolit si metody (ke komunikaci, jak se informace
dostanou ke ¢lentim tymu, jaké budeme zasilat zpravy o projektu,...) a penize (financni
zdroje Kk uspésnému dokonceni projektu, rozpocet, uUspory nakladd atd.) (Posner
a Applegarth, 2006).
V tomto kroku Posner a Applegarth (2006) uvadi také 5 C rozhodovani:
= Rozvazujte (Consider) — zjistit si charakter projektu (Cas a jina omezeni, vymezit
si cile)
» Konzultujte (Consult) — nashromazdit co nejvice informaci, napadd, inspiraci
a nazoru
» Rozhodujte (Crunch) — zvazit moznosti a stanovit plan
=  Komunikujte (Communicate) — poskytnou informace a ujistit se, ze vSichni védi,
co maji délat
» Kontrolujte (Check) — zkontrolovat odsouhlasené a provadéné tkoly a udélat

namatkové kontroly.

Pfi realizaci je nutné piijimat rizika.
,, Pro uspésnou realizaci inovace musi existovat RISK:
» Realationship — Dobré vztahy uvniti tymu
» Information — Informace sdilené mezi sebou navzdjem
= Support — Podpora vedouctho tymu
= Kindness to listen — Ochota naslouchat ostatnim, casto | VokamzZiku, kdy

na to nemdate cas ani chut! “ (Posner a Applegarth, 2006).
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Do  hodnoceni  projektu  podle Posnera a  Applegartha  (2006)  patii
tzv. McKinseytuv model 7S:

= Strategy — strategie planu

= Systéme — pocitacové systémy a manualni procesy

= Staff — pracovnici a skupiny pracovniki

= Skulls — schopnosti, dovednosti, znalosti

= Style — styl komunikace

= Shared values — sdilené hodnoty

= Structure — organiza¢ni struktura.

Mezi dalsi patii také kladeni otdzek (co se dafilo, co se nedafilo, co udé€lat pfisté jinak)
a metoda semaforu:

= ¢ervena — co pristé nedélat

» oranzova — co je tfeba zvazit a neopakovat

» zelena — co jsme ud¢lali dobie a je dobré zopakovat (Posner a Applegarth, 2006).

3.10 Poradenstvi pro personalni iizeni

Kubr (1991) ptistupuje k poradenstvi jako ke specifické odborné sluzbé.

., Poradenstvi pro Fizeni se jiz dlouho uznava za prospésnou profesionalni sluzbu, ktera
pomaha ridicim pracovnikiim analyzovat a resit praktické problémy, pred nimiz stoji jejich

organizace, a ucit se ze zkusenosti jinych ridicich pracovnikii a organizaci*“ (Kubr, 1991).

., Personalni poradenstvi mohou poskytovat interni personalni poradci ci externi
poradenské spolecnosti. Persondlni poradenstvi je poskytovani vedoucim pracovnikiim
(feseni problémii v oblasti persondlni prdace a vedeni lidi) i ostatnim pracovnikiim
organizace (resSeni osobnich i pracovnich problémii, poradenstvi v oblasti kariéry, pravni

¢i psychologickeé poradenstvi, outplacement, ad.)“ (Kocianova, 2010).
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3.10.1 Poradensky proces

,,Poradensky proces je spolecna cinnost konzultanta a zdkaznika, namirend na vysetieni

specifickeho probléemu a implementovani zZadoucich zmeén v zadavatelské organizaci*

(Kubr, 1991).

Kubr (1991) dale rozclenuje poradensky proces do téchto fazi:

= vstup - prvni kontakt se zdkaznikem, pldnovéni, smlouva)
» diagnodza - analyza a syntéza fakt

* planovani akce - vypracovani, zhodnoceni, navrhy

» implementace - iprava navrhu, $koleni

» ukonceni - zhodnoceni, vypotadani zavazka

3.10.2 Definice pojmu poradce

“Poradce je jednoduse nékdo, kdo za uplatu poskytuje rady nebo jiné sluzby profesionalni
nebo poloprofesionadlni povahy “ (Cohen, 2005).

Podle Armstronga (1999) jsou poradci vyuzivani v oblastech ziskdvani a vyhledavani
pracovnikil, vzdélavani, poskytovani rad pfi zavadéni novych postupli nebo pii provadéni
analyz, doporucuji, jak fesit problémy a pomahaji firmam zlepsit vykonnost organizace.
Kubr (1991) poradce neoznacuje za pracovniky, ktefi vedou organizaci nebo pfiijimaji
rozhodnuti, spiSe nemohou rozhodovat o zménach a uskutecnit je.

Poradce nema dle Kocianové (2010) zodpovédnost za ukoly, ale pomaha tém, ktefi nesou

odpovédnost za spravné provedeni samotného ukolu.
,,Prace poradce zacina usudkem, Ze néjaky stav je neuspokojivy, popr. se da zlepsit;
V idedlnim pripadé konci stavem, ktery prodélal zménu, zménu, na kterou se musi nahlizet

Jjako na zlepseni* (Kubr, 1991).

Podle Drydena (2008) by mél poradce v prvni fad¢ projevovat uctu ke klientovi, pozorné

a trpéliveé naslouchat a byt schopen piijmout jeho problémy.
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Cohen (2005) déle uvadi, ze poradce pracuje v roli viildce, m¢l by pomadhat instruovat
a ovlivitovat klienta, aby dostal lepsiho stavu. ,, Proto musi byt etika, ktera je spjata

S poctivosti, vasim primdrnim zajmem *“ (Cohen, 2005).

3.10.3 Etika poradenské ¢innosti

Armstrong (1999) uvadi normy chovani podle kodexu profesionalniho vystupovani
pro poradce a personalisty, ktery vydal Institute of Personnel and Development
ve Velké Britanii v roce 1993:

= pfesnost — pii informovani a poskytovani rad

= davérnost — respektovat potieby klienta tykajici se diivérnosti

= poradenstvi — plati pro personalisty, ktefi v roli poradcti museji poskytnout pomoc

zaméstnanciim a podobné

* rozvoj jinych lidi — podpora vzdé€lani a rozvoje zaméstnanct

= stejné prilezitost — slusné a nediskriminujici postupy

» slusné zachazeni — dodrzeni slusnych a pfijatelnych norem

= seberozvoj — zvyseni své vykonnosti a zdokonaleni dovednosti a znalosti.

Dryden (2008) dale uvadi tii etické oblasti pro poradenskou ¢innost:
= Informovany souhlas
., Prvoradym etickym rysem poradenstvi je, ze klienti, nez se zacne dal pracovat, davaji
svij informovany souhlas. Znamend to, Ze vy musite informovat klienty o diileZitych
aspektech poradenstvi (napr. jak vy jako poradci pracujete a jaké jsou praktické
stranky poradenstvi s vami, napr. poplatky, frekvence poradenskych sezeni, podminky
pro ruSeni sezeni) a klienti davaji sviij souhlas na zdikladé téchto informaci”

(Dryden, 2008).

* Micenlivost
,Jednim z vyznacnych rysii poradenského vztahu je jeho diskrétni povaha.
To znamena, Ze az na dohodnuté vyjimky mohou klienti ocekavat, Ze si nechate

pro sebe to, co vam béhem poradenstvi reknou“ (Dryden, 2008).
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* QOchrana a osobni rozvoj

Dryden (2008) u této oblasti uvadi, ze ,, poradenstvi miize byt stresujici profesi a zZe tato
prdce miize mit Skodlivé diisledky pro vdas a pro vase kolegy. S ohledem na to dalsi
eticky aspekt poradenstvi spociva vitom, Ze byste méli provozovat radu Ccinnosti

S ucelem uchranit blaho svych klienti i svoje viastni* (Dryden, 2008).
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4 CHARAKTERISTIKA SLEDOVANE PORADENSKE
SPOLECNOSTI

Autorka pro feSeni tématu bakalafské prace zvolil firmu HILL International se sidlem
Manesova 27, Praha 2, piisobici na ¢eském i mezindrodnim trhu v oblasti personalniho
poradenstvi.

Zacatek se vénuje seznameni se s vybranou firmou, poté nasleduje popis procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanct, ktery je hlavni ¢innosti firmy, a pfehled personaln¢ poradenskych

sluzeb firmy.

4.1 Historie firmy

Spole¢nost HILL International (dale jen HILL Int.) je mezindrodni personalné-poradenska
firma, ktera byla zalozena v roce 1975 v Rakousku. Ekonomicky psycholog Dr. Othmar
Hill spolu se svou Zenou Christine ve Vidni zakladaji Institut pro psychologické testovani.
Jeho hlavnim zaméfenim bylo personalni vyhledavani a vybér metody pro hodnoceni
potencionalnich uchazect o praci.

Vroce 1980 bylo zalozeno oddéleni Hill Competence Analysis, které¢ se zabyvalo
specialnim vyzkumem a vyvojem. Od té doby je zarukou objektivnosti a standardizace
vysledkd.

Béhem dalsich 6 let jsou zaloZeny dalsi pobocky v Linzu, Grazu, Salzburgu a Klagenfurtu.
V roce 1986 se ustalil nazev Hill International a firma se zac¢ind prosazovat mezinarodné.
O rok pozdgji rozsifuje svou paisobnost do Némecka. Kratce po padu ,,Zelezné opony* jsou
zalozeny prvni pobocky v nejdilezitéjSich zemich byvalého Vychodniho bloku —
Mad’arsku a Rusku.

Vroce 1990 firma expanduje do Ceské republiky, Slovenska, Srbska, Cerné Hory,
Makedonie. Nasledujici rok je oteviena dalsi pobocka v Bulharsku.

Béhem obdobi 1992-1998 firma roz$ifuje svou obchodni ¢innost do Polska, Rumunska,
Slovinska, Chorvatska, Bosny a Hercegoviny. V tomto obdobi firma rozsituje své sluzby
anabizi 1 persondlni a organizacni rozvoj, strategické planovani a skupina Hill

Communication, které se specializuje na poskytovani sluzeb.
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Otevira se prvni pobocka v Asii — Hill Kazachstan a jde o prvni personalné-poradenskou
spolecnosti na tamnim trhu. V roce 1998 zahajuje ptsobnost v Indii.

Od roku 2002 je rozsifen Hill Competence Analysis online a na CD-rom, takze klienti
spolecnosti mohou vyuzivat tento software flexibiln¢ pies internet. DalSi oteviené
pobocky, tentokrat na Ukrajin¢ a v LotySsku.

Kroku 2009 mé sit' spolecnosti 40 pobocek ve 20 zemi, zaméstnava odhadem
250 konzultantfl, ztoho je jich 140 psychologt. V Ceské republice mu patii pozice

mezi TOP 10 agenturami zaméfenymi na executive search.

4.2 Soucasnost vybrané firmy

Firma je nyni k dispozici v 16 jazycich. Spole¢nost HILL Int. je na svétovém trhu témét 40
let, pro lepsi moznost vlastni price je vie zaméfeno na pobocku sidlici v CR. Hlavni
¢innosti spolecnosti HILL Int. je poskytovani komplexnich sluzeb pro stfedni a vyssi
management a pro pozice specialistli, dale nabizi sluzby analytické a rozvojové programy.
Prazska pobocka sidli v ¢asti Prahy 2 — Vinohrady.

(hill-praha, 2012).

Mezi klienty patii mezinarodni i ¢eské firmy napf. bauMax, Coca-Cola, Ericsson, Henkel,
Honda, IBM, Mercedes-Benz, Michelin, OBI, OMYV, Philip Morris, Raiffeisen,
Rakouska vlada, Sharp, Siemens, Swarovski, Tesco, Toyota, Whirlpool, EnBW, Konica-
Minolta, BMW, Safina, CENTROPOL aj.

4.3 Ziskavani a vybér kandidati prostiednictvim vybrané firmy

Koncept prace zaméstnancti spolecnosti HILL Int. je zaloZen na partnerském pfiistupu,
individualité a jedinecnosti kazdého ¢lovéka. Tento koncept se odraZi ve vSech metodach
spole¢nosti HILL Int. — od zplsobu vedeni pohovord, pfes administraci psychologickych
testi ,,HILL Competence analysis® aZ po propracované osobni rozhovory s psychologem
poskytujicim zpétnou vazbu ohledné vysledka psychologickych testii a pohovoru.

Diky né¢kolikastupniovému vybérovému fizeni, které obsahuje testovani kompetenci,
psychologické testy, pohovor se zkuSenym konzultantem/psychologem a provétovani

referenci, vybere pro findlni setkani pouze ty nejlepsi uchazece.
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Tim usetii spole¢nosti maximum svého ¢asu a energie a s pomoci HILL Int. se pak budou
moci soustiedit na jediné — vybrat si z tohoto uzkého vybéru kandidatt toho nejlepsiho.
Hlavni Cinnosti spoleCnosti je vyhleddvani a vybér zaméstnancl. Organizace nabizi

klientim Sirokou $kéalu metod, které lze pti vyhledavani a vybéru pouZzit.

Na zaklad¢ vzajemné smlouvy s klientem se spole¢nost HILL Int. zavazuje provést vybér

kandidati na uvedenou pozici.

Pted udélenim zakéazky se spole¢nost zabyva témito ¢innostmi:

» yypracovanim presného popisu pozice

» vypracovanim preferovaného profilu osobnosti

* vypracovanim textu persondlniho inzeratu

» 7zjiSténim specifickych kvalifikacnich pozadavkl

» gspecifikaci zdroje vybéru

» uréenim konzultanta zodpovédného za vybér kandidatti a komunikaci s klientem

= specifikaci stupné divérnosti projektu

4.3.1 Database search

Po udéleni zakazky spolecnost HILL Int. nabizi né€kolik moZnosti ziskavani kandidati.
V prvni fadé je to vybér s pouzitim databaze — tzv. Database search. K tomu vyuziva
20 let budovanou databazi informaci, databazi kandidatl, perfektni znalosti trhu
I prizkumy realizované researchery pro konkrétni potieby klienti. Do databaze kandidata
patii i lidé, ktefi se spole¢nosti sami ozvali s zadosti o pfipadnou spolupraci pti hledani
pracovniho mista. K jejich zadosti byl pfipojen Zivotopis a souhlas s jeho zpracovanim.
Pifi vyhleddvani zaméstnancti pro klienta v prvni etapé vyhledavani zaméii prave
na Database Search. Pfipadné kandidaty oslovi spozvanim k osobnimu pohovoru

s konzultantem.
4.3.2 Klasicky recruitment
Za hojn¢ vyuzivanou metodu povazuje spolecnost 1 klasicky recruitment. Je to zptsob

vybéru vyuzivajici osloveni kandidati pomoci internetové a novinové inzerce. Diky tzké
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dlouholeté spolupraci s piednimi webovymi job portaly a s tisténymi periodiky vi presné,

jak ma vypadat nejucinnéjsi inzerat a jak potencialni kandidaty oslovit. Dokaze tak najit

dostatek kandidata, kteti budou odpovidat pozadavkim firem a profilu obsazované pozice.

HILL Int. nabizi uvefejnéni inzerce ve vybranych denicich S vysokou ctenosti a s tim

souvisejici nasledné kroky:

» vypracovani textu inzeratu ve spolupraci s klientem

» provedeni optické Upravy inzeratu s logem HILL Int. a pfipadné i s logem klienta
(pokud si klient nepfeje zlstat nezvetejnény)

» uvefejnéni inzerdtu ve vybranych denicich.

Pokud ma klient z4jem, je mozné uvetejnéni inzerce na vybranych webovych strankdch
a s tim souvisejici nasledné kroky:

» vypracovani textu inzeratu ve spolupraci s klientem

* uvefejnéni inzeratu na www strankdch HILL Int. a na internetovych pracovnich

serverech, napf. www.jobs.cz

Vybér kandidata je zaloZen na analyze jeho Zivotopisu a motivacniho dopisu.
Kandidati jsou vybirani, pokud spliuji pozadavky na vzdélani a profesni zkuSenosti.
Kazdy z takto vybranych uchazecl je kontaktovan a potencidlné vhodni kandidati jsou poté

pozvani k vstupnimu pohovoru s konzultanty HILL Int.

Osobni pohovor je veden pfislusSnym konzultantem a trva cca 60 minut. Béhem tohoto
pohovoru, kdy je s kandidatem navazan zky kontakt, je tdzan na svou motivaci, specialni
znalosti, praxi v oboru atd. Zaroven konzultant posoudi jeho osobnostni piedpoklady

pro danou pozici.

Kandidati vybrani konzultantem HILL Int. absolvuji psychologické testy. HILL Int.
provede na zakladé¢ pohovori a vysledki testi vybér kandidatt, které doporuci
Kk prezentaci. O kazdém z kandidati je sepsano podrobné hodnoceni, které je predano

klientovi.
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HILL Int. se zavazuje vést vybér, ktery povede k uspésnému vybéru nejlepSich moznych
kandidatt, tzn. takovych, ktefi spliuji pozadavky dané klientem. V okamziku, kdy
HILL Int. ukoncil vybér vhodnych kandidatd, ptedlozi klientovi komplexni zpravu
0 vybranych kandidatech:

= Zivotopis kandidata

* podrobné pisemné hodnoceni kandidata a doporuceni konzultanta

» piipadné i vysledky psychologickych testi (pokud budou pouzity)
Na zéklad¢ téchto informaci a dohody s konzultantem se klient rozhodne, se kterymi

uchazeci se bude chtit setkat. Probéhne osobni prezentace vybranych uchazect.

4.3.3 Executive search/headhunting

HILL se specializuje na metodu Executive search/headhunting neboli ptimy vybér. Ten
vyzaduje obzvlastni diskrétnost pfi postupu. Spolecnost uvadi tuto metodu jako efektivni
pfi vyhleddvani kandidatd pro manazerské pozice a pro pozice specialistl, ktefi musi
splitovat pfesné¢ specifikovand a narocna kritéria a kterych je na pracovnim trhu nedostatek.
Agentura nalezne tyto kandidaty a cilen¢ je oslovi dle individualnich pozadavku klienta.
Jesté pied pfimym oslovenim potencionalnich kandidatl probéhne spoluprace s klientem
na cilovém seznamu osob nebo spolecnosti, které by podle klienta mély byt rovnéz
zahrnuty do vybéru.

HILL Int. zarucuje diveérnost vici klientovi i vii¢i oslovenym uchazectim.

Proces vybéru je nésledujici:

* Pfi prvnim kontaktu jsou potencidlni kandidati ze spolecnosti uvedenych v cilovém
seznamu osloveni pozvani na schizku.

* Pfi osobnim pohovoru posoudi konzultant jeho znalosti a dovednosti, ochotu zménit
zamé&stnani a osobnostni predpoklady pro danou pozici, a poskytne mu zakladni
informace o pozici a o klientovi (v rdmci dohody o stupni diivérnosti projektu).

» HILL Int. provede na zakladé pohovorti vybér kandidati, které doporuci k prezentaci.

» O kazdém z kandidatt je sepsdno podrobné hodnoceni, které je predano klientovi.
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Soucasti celého procesu vybéru je testovani znalosti cizich jazykid, kdy HILL Int. nabizi
pfezkouseni mluveného jazyka (anglic¢tina, némcina, aj.) svymi nebo externimi jazykovymi
konzultanty, a ovéieni referenci. Na zakladé pozadavku klienta konzultant kontaktuje
osoby, které mohou poskytnout o kandidatovi reference. Reference budou ovétfeny

na podnét klienta u finalnich kandidata.

4.4 Testovani kandidata

I zdanlivé nemétitelné osobnostni charakteristiky umi unikatni metoda HILL Competence
Analysis pfevést na jasné definovand data a pouzit je k popisu, vysvétleni a predikei
budouciho chovani zaméstnance. Zamétfuje se na identifikaci a rozvoj potencidlu
kandidati. Kombinaci individualniho pfistupu k jednotlivci spolecné s analyzou vsech
relevantnich dat za pouziti nejnovéjSich psychologickych metod, se “mékka data”
(vyjadiujici nazory a postoje lidi) stdvaji méfitelnymi a umoziuji hlubsi vhled
do celkového potencialu jednotlivce a organizaci.

Zaméstnanci, kteti jsou vhodn€ umisténi na svych profesnich pozicich, jsou vice spokojeni,

motivovani a jejich prace je efektivnéjsi.

4.4.1 HILL Competence Analysis

Tato metoda je analyzou potencidlu, osobnosti a kompetenci u stavajicich nebo budoucich
zameéstnancl. Popisuje vlastnosti a rysy testované osoby, jeji schopnosti, dovednosti,
profesni zajmy a zdroje motivace. Jednotlivé moduly se soustfedi na specifické
kompetence — v oblasti prodejnich dovednosti, manazerského stylu, osobnosti nebo
na rozumové a analytické schopnosti kandidata. Analyzu silnych stranek osobnosti lze
optimalné vyuZit pti personalnim vybéru a persondlnim rozvoji zaméstnancti. Jeji aplikaci

je mozné zajistit soulad mezi zaméstnancem a jeho potencialem a pozadavky spole¢nosti.

4411 Zjisténi osobnostniho potencialu

Dané osobnostni charakteristiky jsou spojené s efektivni pracovni vykonnosti (tzn. stupeni
vykonnosti, uméni komunikace a pevnost v mezilidskych vztazich). Podle pozadavki

kladenych na schopnosti a osobnostni charakteristiku hledaného kandidata pouzivaji
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ptislusné nastroje, které pomohou odhadnout schopnosti, zajmy a zaliby, osobnost,
povahové rysy, motivaci. Testovani je vzdy doplnéno individualnim rozhovorem s danym
kandidatem, tykajicim se pribcéhu testovani a jeho vysledkl, provedenym odbornym
konzultantem — psychologem. Konzultant vypracovava taktéz pisemné vyhodnoceni.
Vysledky testli spoleéné se zavéry z interview podaji komplexni a objektivni vysledek

a pomohou tak vybrat z fady uchaze¢t o jednu pozici toho skute¢né nejlepsiho.

Pouzivané testy:

Strukturovany osobnostni dotaznik
Dotaznik je vysoce spolehlivy nastroj ke zjiSténi struktury osobnosti. UmoZiluje zjistit
chovani a postoje jedince v ruznych specifickych oblastech a za rozdilnych socialnich
podminek (ptatelé/neznami 1idé). Podrobné jsou tak popsany silné a slabé stranky jedince
ve Ctyfech oblastech, které jsou podle zkuSenosti spolecnosti HILL Int. v profesnim svété
* osobnostni dynamika
» socialni dovednosti
» odolnost viici stresu

= sebedisciplina

Také je mozno vyhodnotit pracovni styl, schopnost spolupracovat v tymu, typ komunikace,
stabilitu osobnosti, potencial pro prodej, vedeni a mnoho dalSich informaci nezbytnych
pro spravné rozhodnuti v personélni oblasti. Tento dotaznik je proto vhodny pro vSechny

typy pozic, zejména tam, kde je potieba zjistit pfistup k praci a socialni dovednosti.

Profil rozumovych schopnosti

Kazdy jedinec ma urcité zvlastni nadédni a samoziejmé 1 kazdd pozice vyzaduje jisté
specifické predpoklady. Test rozpoznd nadani uchazecl, ktefi by mohli byt efektivnim
pfinosem. Sestava se z n€kolika ¢asti, jako jsou verbdlni a logické schopnosti, flexibilita
mysleni, pamét’ a vSeobecnad uroven zajmu. Zjistuji se silné a slabé stranky testované

osoby. Metody HILL Int. nejsou ¢asové naro¢né, na rozdil od vétSiny testt 1Q, a umoznuji
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testované osob¢ projevit své schopnosti, aniz by pro ni znamenaly velkou psychickou

zatéz.

o B~

Logické rady pismen a ¢isel (posouzeni logickych a analytickych schopnosti
a flexibility mysleni)

Pocetni operace (posouzeni formalné logického mysleni a kapacity zpracovavani)
Test stiednédobé paméti (zjisténi pamét'ové kapacity)

Synonyma (posouzeni verbalnich schopnosti)

VSeobecné znalosti (posouzeni v§eobecného piehledu)

Profil profesnich zajmi

Profil profesnich zajmii se skladd z dvou dimenzi:

»Pracovisté” hodnoti postoje a prani testované osoby s ohledem na jeji profesni
cile, pracovni prostiedi a pracovni ukoly. Ukaze, zda tento ¢lovék dava prednost
manazerské nebo naopak podiizené pozici, atd.

»Zajmy*“ hodnoti preference v rGznych sektorech a typech cCinnosti
(napriklad hospodafstvi, technika, zivotni prostiedi, socialni prace, atd.). Poméha

zjistit, jakou kombinaci ¢innosti a sektoru testovana osoba upfednostiuje.

Test vykonnosti a koncentrace

Tento test se hodi pro zjiSténi pracovniho stylu (pfesnosti a rychlosti prace). Naptiklad

pozice ve financich Casto vyzaduji vEtsi presnost, jinde je vice zapotiebi rychlosti. M¢&ti

I pravidelnost prace a zjistuje piipadné fluktuace, které by mohly poukazat na poruchy

soustfedéni a nerovnomérny pracovni vykon.

Dotaznik prodejnich dovednosti

Dotaznik byl vyvinut k rozliSeni nejaktivnéjSich obchodniki s orientaci na obrat,

anebo naopak k nalezeni nejlepsich obchodnich konzultantt, kteti budou pecovat o klicové

zakazniky firmy.

Dotaznik rozliSuje ¢tyfi hlavni typy obchodnikii:

atypicky obchodnik, ktery se v obchod¢ setkava vétsinou s netispéchem

empaticky poradce orientovany pfedevSim na produkty
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* natlakovy prodejce orientovany na obrat

= klasicky obchodnik se stabilnim uspéchem v prodeji

Manazersky dotaznik
Dotaznik slouzi k vyhodnoceni manazerskych kompetenci, identifikace preferovanych
strategii, know-how, pfistupu. Identifikuje oblasti potencidlniho rozvoje, a zhodnoti

manazerskych ptedpokladu.

Presny testovaci systém je stanovena na zdkladé detailni analyzy profilu pozice
a osobnostnich pozadavk kladenych na kandidata. Testy jsou rozdéleny na okruhy
pracovnikii:
1. HILL kandidat — Specialista (U¢etni/specialista controllingu/finan¢ni analytik
apod.)
Oveéti, zda ma kandidat dostatecné rozumové, analytické dovednosti, dostate¢nou
pozornost a dokaze odhalovat chyby a je vytrvaly ve své praci. Test obsahuje:
osobnostni dotaznik, test vykonnosti a koncentrace, test rozumovych schopnosti

(logické tady a pocetni operace).

2. HILL kandidat — Obchod (obchodni reprezentant/Key Account Manager/Sales
Engineer/obchodnik)
Ptezkousi, zda je kandidat vhodny na obchodni a prodejni pozici, zda mé kladny
vztah k druhym lidem, potiebuje dosahovat uspéchu, dokaze pracovat samostatné,
hleda potieby zdkaznikli,, dokaze dobie prezentovat, argumentovat a presvédcovat,
jakd je jeho motivace a zda chce dosdhnout vykonu, a ma vSechny pottebné
predpoklady pro samostatnou prodejni/obchodni pozici. Test obsahuje: osobnostni

dotaznik, dotaznik zdroji motivace, prodejni dotaznik.
3. HILL kandidat — Management (manazer, vedouci oddéleni, feditel divize,

vykonny feditel, obchodni feditel, vyrobni feditel, financni feditel, generalni feditel,

technicky feditel apod.)
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Provéri, zda je kandidat osobnostné vhodny pro vedouci (pfip. top manazerskou)
pozici, znd potiebné manazerské nastroje a styly, které styly preferuje. Zda ma
dostateCné rozumové predpoklady, je motivovany pievzit osobni zodpoveédnost
za vysledky prace druhych lidi a vést je k uspéchu. Test obsahuje: osobnostni

dotaznik, testy rozumovych schopnosti, manazersky dotaznik.

V tomto poradi jsou testy vzestupné financn¢ nékladné, tzn. test, ktery provétuje kandidata

na pozici v managementu, je pro klienta nejnakladnéjsi.

Nasleduje obrazek ¢. 3, ktery znazoriiuje ukazku vysledki testu HCA.
Obr. €. 3: Ukazka vysledki testu HILL Competence Analysis

PRODEJNI STYL
Archivni Eislo: 10448

UPREDNOSTHOVANA PRODEJNI STRATEGIE CELKEM
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Zdroj: Interni dokumenty HILL Int.
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Komentai k obr. ¢. 3: Vysledky testd jsou zaneseny do tabulek. Kazdd tabulka ma
3 sloupce, ptfi¢emz prvni znaci nizké skore, druhy uvadi optimalni vysledky a v poslednim
sloupci jsou uvedeny hodnoty vysokého skore.

Klient dostane od spole¢nosti HILL Int. vysledky hodnoceni kazdého kandidata, ktery mu

byl prezentovan, obr. ¢. 4 Hodnoceni analyzy kompetenci se nachdzi v Ptiloze 1.

4.4.2 HILL Best Fit

On-line verze HILL Competence Analysis, z niz si vybira firma moduly podle svych
potfeb. Agentura nau¢i zameéstnance HR oddé€leni klienta jednoduse interpretovat
vysledky, takze mohou systém sami pouZzivat podle svych potieb pro testovani uchazect
0 zaméstnani nebo stavajicich zaméstnancl. Jeho pouziti zajisti maximalni nezavislost.
Velkou vyhodou obou metod je jejich védecky zaklad (HILL Int. ma vlastni vyvojovy tym
Vv centrale spole€nosti), statistickd hodnovérnost (jako jedna z mala testovych baterii je
pln¢€ standardizovana pro Ceskou, ale i pro mnoho dalSich evropskych populaci, a spliiuje
podminky testové validity i reliability). V neposledni fad¢ ziskava firma také jedinecnost.
Kvalitnich psychologickych a kompetencnich testti neni mnoho — zde klienti ziskaji také

jistotu, Ze se s nim uchaze¢ v zddném vybérovém fizeni jeste nesetkal.

HILL Best Fit je dostupny na internetu a lze tak zaroven otestovat vétSi pocet lidi.
Interpretaci pak provadi sama spole¢nost, respektive k tomu povéfeny specialista na lidské

zdroje, ktery je vyskolen zkuSenym psychologem HILL Int.

Pritbéh zadavani a vyhodnocovani testu je rozdélen do n¢kolika fazi:

= analyza cilu testovani, navrzeni vybranych testii na zédklad¢ potieb klienta a vybér
jazyka, ve kterém budou jednotlivé testy zadany

= k obsluze a interpretaci testii bude vySkolen zaméstnanec klienta, nejlépe
specialista na lidské zdroje, ¢i psycholog, ktery na zdklad¢ absolvovani tréninku
ziska k uZivani testl certifikat

= klientovi budou zaslany PIN kody pro spusténi testii na internetu

* vyplnéné testy jsou automaticky zasilany do centraly spole¢nosti HILL Int.

ve Vidni a jejich pocitacové vyhodnoceni je k dispozici druhy den.
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V pribéhu testovani nabizi HILL Int. psychologickou a technickou podporu. Po n¢kolika
zpracovanych pocitatovych vystupech poskytujeme také supervizi pro zaméstnance, ktery
provadi interpretaci vysledki. Nasleduje obr. ¢. 5 — ukazka testu HILL Best Fit.

Obr. ¢. 5: Ukézka testu HILL Best Fit

Prodejni sl Otézka i

Povajujete za diledité ziskat pFesné informace o produktu jesté pFedtim, ned navitivite zkaznika?

Jestlize zndm vhody toho, co nabizim, nepotfeluji nutng znét dalsi detaily k tomu, abych mohlfa realizovat dolré obchodnf jecnani

Dokazu prodat jakkaliv produkd, ale presta davam pfednost tarmu, kdyZ jsem nejorve wikalen/a

Ano, to je pro vedeni ohchodniha jednéni nepostradatelng.

Ano, protoze musim své znalosti pledat dale zakaznikim

L 0 s

HILL_BESTFIT® postup 4 % |:I

Zdroj: Interni dokumenty HILL Int.

4.5 Prehled dalSich personalné poradenskych sluzeb

Kromé ziskavani a vybéru zaméstnanci nabizi HILL Int. dalsi sluzby.
Mezi ty zékladni patfi:
= Assessment Centre

Assessment Centre (AC) je nejspolehlivéjsim néstrojem ze vSech metod vybéru
zamé&stnancl. HILL Int. nepouzivé jedinou standardni metodu AC, ale vytvari vzdy
pro kazdého klienta a pro kazdou pfilezitost tuto metodu ,,na miru“ podle jeho
potfeb. AC mlZe byt organizovan pro libovolny pocet Gi€astnikli (minimalné jeden,
maximaln¢ deset v prubéhu jediného dne), rozdélené na jeden ¢i vice dnti. Po celou
dobu pfipravy, pribéhu i zavéru AC podporuje hodnotitele i ucastniky konzultant
HILL Int., a tim zajiStuje profesionalni pribéh pro vSechny zucastnéné,

a objektivitu vysledného hodnoceni. AC Ize vyuzit jak u externiho, tak i u interniho
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vybérového fizeni. V piipadé internich vybérovych fizeni je zpétnd vazba
konzultanta HILL Int. obzvlast¢ cennd, protoze mnohdy jako jediny z ucastnikd
disponuje pohledem zvenci.
= 360° zpétna vazba

Hodnoceni pracovnik pomoci HILL 360° zpétné vazby poskytuje velmi detailni
a specifické informace o pracovnikovi a dokaze presné¢ vymezit jeho slabé a silné
stranky s vysokou mirou spolehlivosti, diky zapojeni vice relevantnich hodnotiteld.
Posuzované kompetence jsou v ramci HILL 360° zpétné vazby vzdy vybrany
na miru klientovym preferencim a pottebam, kazdy projekt je specificky ptipraven
na zéklad¢ stavajici firemni kultury a systému prace. Vysledky poskytuje HILL
360° zpétna vazba v piehlednych tabulkach a grafech, které jsou velice dobie
graficky vizualizované. Vysledky pak interpretuji konzultanti — psychologové.
Nasleduje obr. ¢. 6, ktery znazornuje ukazku testu 360stupiiové zpétné vazby,

kterou hodnotici vypliuji prostiednictvim internetu.

Obr. ¢. 6: Test 360stupniové zpétné vazby
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Zdroj: Interni dokumenty HILL Int.
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Development Centre

U Development Centre (DC) hraje vyznamnou roli diagnosticka cast, ale vyznamna
je 1 projektova cast, ve které je stanovena individualni strategie rozvoje a mohou
byt formulovany mozné kariérové drahy. Diiraz je kladen zejména na poskytovani

intenzivni zpétné vazby. Stava se stale oblibenéjsi metodou uzivanou uvnitt mnoha

spole¢nosti s modernim fizenim lidskych zdrojt.

Koucovani

Koucovani je soustavny proces, béhem kterého se odbornik HILL Int. pokousi
skrze tizené diskuse a aktivity pracovnikovi pomoci rozvijet se, fesit problémy
a dosahovat lep$ich vysledk. Pravé pro individudlni charakter tohoto procesu byva
koucink povaZovan za jednu z nejrychlejSich a nejméné nadkladnych metod rozvoje

pottebnych znalosti, dovednosti a chovani pracovnikil, zejména v fidicich pozicich.

Outplacement

Cilem této sluzby je podpotit klienta v situaci, kdy je okolnostmi pfinucen propustit
zaméstnance, a zaroven ma zajem ho podpofit pfi hledani nového zaméstnani.
Propoustény zaméstnanec ma moznost vyuzit kontaktu s konzultantem HILL Int.,
ktery je pfipraven mu pomoci pii feSeni této situace. Tuto sluzbu oceni zejména
spolecnost, kterd chce vystupovat vyspéle, zaleZi ji na své image na trhu préce,
a kterd klade dlraz na rozvoj lidskych zdrojli. Péce o propousténé zaméstnance ma

pozitivni efekt 1 na zaméstnance, kteti ve spolecnosti nadéle zlistavaji.

Personalni audit

HILL Int. doporucuje svym klientdm vyuZit sluzbu persondlni audit v situacich,
kdy spole€nost celi nutnosti vnitfni zmény. Tym konzultantt HILL Int.
se s klientem dohodne na ucelu a cili auditu, odsouhlasi se metodologie a vystupy.
Pti personalnim auditu je mozné vyuzit vSechny tfi metody hodnoceni potencidlu
(strukturovany rozhovor, psychologické testy, AC) a formu osobnich schizek

¢1 dotaznikll popi. kombinace obou.
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4.6 Platebni podminky

HILL Int. ve smlouvé pfedkladané klientovi nabizi tfi moznosti financovani zakazky.

* 1/3 honorafre je fakturovana klientovi v okamziku podpisu smlouvy mezi klientem

a HILL Int.

1/3 honorare je fakturovana po osobni prezentaci kandidatd. V piipadé zruSeni

nebo pozastaveni vybérového fizeni ze strany klienta, ozndmeném po uskute¢néné

prezentaci, zustava tato ¢astka HILL Int.

1/3 honorare je fakturovdna klientovi v okamziku podpisu pracovni smlouvy

nebo jiné smlouvy s vybranym kandidatem.

= 25 % honorare je stejn€ jako v prvni moZznosti fakturovano klientovi v okamziku

podpisu smlouvy mezi klientem a HILL Int.

25 % honorare je fakturovano po osobni prezentaci kandidati. Stejné podminky

jako v predchozi moznosti — tzn. v pfipad¢ zruseni zakazky, tato ¢astka zlstava

HILL Int.

50 % honorare je fakturovano klientovi v okamziku podpisu pracovni smlouvy

nebo jiné smlouvy s vybranym kandidatem jako v prvni moZnosti.

* 35% honoraie je fakturovano klientovi v okamziku podpisu smlouvy

mezi klientem a HILL Int.

65% honorare je fakturovano klientovi v okamzZiku podpisu pracovni smlouvy

nebo jiné smlouvy s vybranym kandidatem.

Faktury za honoraf jsou splatné do 14 dnti od doruceni daniového dokladu. Nejcastéji byva

klientem vybrana prvni moznost (rozdéleni platebnich podminek na 1/3).

Hill Int. provadi vybér az do faze uzavieni pracovni smlouvy mezi kandidatem a klientem

nebo do té doby, nez se klient rozhodne kontrakt ukoncit. Paklize se klient rozhodne

pfed¢asn¢ ukoncit spolupraci jeSt¢ pied prezentaci kandidatli, pfipadné neobsazovat

uvedenou pozici bude mu fakturovano 50 procent zbyvajici ¢asti honorafe. Prvni Cast

honorare nebude klientovi vracena.
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Vyse honoraiti pracovniktit HILL Int. nejsou zdvislé na vysi pfijmu na hledanou pozici,
ale vychazeji z obtiznosti obsazeni pozice a z pozadavku kladenych na kandidata.
V piipadé, Ze klient v ramci vybérového fizeni zaméstna vice nez jednu osobu, vysSe

honoréafe za kazdého dal§iho kandidata bude 2/3 stanovené smluvni ceny.

4.7 Casovy harmonogram zakazek

Hill Int. ve smlouve uvadi casovy harmonogram zakazek. V tabulce €. 2 je rozvrzen postup

zakéazky do jednotlivych kalendainich tydni.
Tabulka ¢. 2: Casovy plan HILL Int.

Mozny ¢asovy plan 123456789 10

Prijeti objednavky

Ziskavani a Pfedvybér kandidata

Sbér Zivotopisii & Analyza

Vyhledavani kandidatt, ptimé osloveni
Vybér a Prezentace

Vybér kandidata

Prezentace

Rozhodnuti & Podpis pracovni smlouvy

Souvisejici administrativa, reporting Klientovi
Zdroj: Interni dokumenty HILL Int.

Komentat: NavrZzeny Casovy plan zavisi na aktudlni situaci na trhu prace, na ¢ase podpisu

smlouvy, stejné jako na rychlosti rozhodovani reprezentantii spolecnosti klienta.

4.8 Zaruka spole¢nosti HILL Int.

Spole¢nost HILL Int. poskytuje svym klientlim zaruku — garanci za jim vybrané kandidaty.
Jestlize nastane situace, ze pozice obsazena prostiednictvim HILL Int. bude béhem zaruky
opét uvolnéna, zavazuje se spolecnost HILL Int. provést novy vybér, a to jiz bez naroku
na novy honorat. Doba zaruky je zavisla na typu pracovni pozice. U niZSich manaZzerskych

pozic je cca 6 mésicl a u top manazerskych pozic je az 12 mésict.
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Garance se nevztahuje pouze na:
- ptipady umrti kandidata,
- jeho odchod ze spoleénosti Klienta v souvislosti sjeho pfevedenim na pozici
odlisnou od té, pro kterou byl vybran,
- odchod v souvislosti s nedodrzenim zékladnich pracovnich ¢i finan¢nich podminek

stanovenych pfi jeho vybéru.
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5 ROZBOR

5.1 Charakter postupu prace

Predmétem vlastni prace je zhodnoceni postupu pifi ziskavani a vybéru manazeri
ve vybrané firmé, a identifikace soucasnych pozadavki klienth na manazerské
kompetence. Tento vyzkum bude provadén metodou analyzy soucasnych metod ziskavani
potencionalni zaméstnanct podle urcitych kritérii. Pozorovani je dalsi metodou, ktera bude

pro dosazeni cile prace pouzita.

Pro pozorovani realizace sledovanych personélnich ¢innosti (ziskavani a vybéru) budou
stanovena tato kritéria: popis pracovnich mist, Gi€astnici procesu, forma zvefejnéni volné
pracovni pozice, zdroje uchazecl o praci, ¢asové hledisko, prubéh vybérového fizeni,

kritéria vybéru klienta.

Na zéklad¢ téchto vymezenych kritérii bude provedeno pozorovani persondlnich
poradenskych Cinnosti ziskdvani a vybéru pracovnikd prostiednictvim spolecnosti
HILL Int.

Zakazky realizované HILL Int. a vybrané pro tuto bakalafskou praci jsou vyznamnymi,
ale také ¢asové naroénymi zakazky. Vybér bude proveden tak, aby zde byly analyzovany
zakazky vyznamné a uspésné, ale i zakazky s nezdarnym koncem. Vyzkum bude proveden

na zakazkach, které byly spole¢nosti uskute¢nény v obdobi 2010-2012.

5.1.1 Executive search — leasingova spolecnost

= Zakladni informace
Spole¢nost HILL Int. byla oslovena nejmenovanou leasingovou firmou se zadosti
0 vyhledani pracovniki na dv€ pozice obchodniho manaZera pro pobocky

ve vychodnich Cechéch.

= Popis pozice

Obchodni manazer pro Pardubicky a Hradecky kraj
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Néplni prace je vytipovani a oslovovani novych klientd v regionu, prodej finanénich
produkt spolecnosti a péce o stavajici klienty. Manazer ma za tkol fesit zakazku
s klienty od prvni nabidky, podpis smlouvy az po uhradu zakazky, v¢etné¢ piipadnych
pohledavek. Dale sledovat konkurenci na trhu a predkladat vysledky ¢innosti pobocky
do centraly spolecnosti. Vyhledové by mél mit potencial danou pobocku fidit

a rozvijet, véetné podfizenych zaméstnancu.

= Pozadavky ze strany klienta

Kandidat ma mit ukongené SS nebo VS vzdélani ekonomického sméru, praxi v oblasti
leasingu, obchodni dovednosti, znalost prace a programi na PC, tidi¢sky prukaz sk. B,
bydlisté ve Vychodnich Cechach. HILL Int. m4 hledat osobnost s energii, nasazenim
a zaméfenim na cile a vysledky a velkou samostatnost s organizacnimi schopnostmi
a spolehlivost.

Klient pozadoval na prezentaci 3 — 4 kandidaty.

» Klient nabizi kandidatovi
Firma nabizi zdzemi stabilni a rozvijejici se Ceské spolecnosti, sluzebni automobil,
mobil a notebook, motivujici platové podminky s bonusy v zavislosti na vysledcich,

operativni styl fizeni a schvalovani zakazek ve spole¢nosti, dovolenou 4 tydny.

= Zpisob a pribéh zakazky

Po schvaleni zakazky feditelem HILL Int. Ing. Davidem Petrti, se konzultant, ktery mél
na starost, spojil s research pracovniky, kteti maji na starosti vyhledavani pracovniku.
Zakazku jim pfiblizil, zadal klientovy poZadavky a kritéria vyhledavani a vybéru.
Zakazka probihala 4 mésice. Personalni spole¢nost HILL Int. sestavila seznam firem
pro osloveni potenciondlnich kandidati, vytipovala kandidaty z vlastni databaze
anasocialni siti LinkedIn. Po odsouhlaseni seznamu kandidatt klientem, zacala
oslovovat kandidaty podle pozadavkil klienta. V priib&hu oslovovani byl z divodu
nizkého z4jmu o nabidku od oslovenych kandidati (nechtéli ménit zaméstnavatele)
nebo proto, ze vétSina kandidati nespliiovala pozadavky klienta, jesté otiStén inzerat

Vv regionalnim vydani celostatniho deniku MFDNES a inzerce na www.jobs.cz..
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Kandidati, kteti souhlasili se zapojenim se do procesu zakazky, absolvovali osobni
pohovor s konzultantem, jejich kompetence se ovétily pomoci testu HILL Competence
Analysis (HCA) a konzultant vhodné kandidaty pozval na osobni pohovor s Klientem,
jemuz byly ptfedany vysledky a hodnoceni z pohovoru a testu HCA. Ukazka hodnoceni

testu HCA pana X se naléza v Ptiloze 2.

= Poclet kandidatu v zakazce

35 kandidatt osloveno v 21 firmach a na prezentaci u klienta 3 kandidati.

* Prezentovani kandidati

Kandidat ¢. 1 — muz — spliioval pozadavky klienta z80 %. Podle prezentace
anésledného potvrzeni testy se jednalo o typ obchodnika, ktery se spiSe stard
0 stavajici klienty a je mén¢ aktivni pii vyhledavani novych ptilezitosti. Doporuceni ze
strany spolecnosti HILL Int. byla nutnost proskoleni kandiddta na obchodni

dovednosti.

Kandidat ¢. 2 — Zena - spliioval pozadavky klienta z 85 %. Jednalo se o typ obchodnika,
ktery se stara o stavajici klienty a je velmi aktivni pti vyhledavani novych pfilezitosti,
coz potvrdila prezentace a testy. Kandidat m¢l 1 vhodnou oborovou specializaci pro

firmu.

Kandidat ¢. 3 - muz — spliloval pozadavky z 68 %. Podle prezentace a nasledného
potvrzeni testy se jednalo o obchodnika, ktery je vhodny pro new business, ale slabsi
V péci o stavajici klienty a nemél zkuSenosti s vedenim tymu lidi. Doporuceni ze strany

agentury byla nutnost proSkoleni kandidata na obchodni dovednosti.

=  Vysledek

Klient si nevybral Zadného z kandidati.

Nejvice spliioval pozadavky klienta kandidat €. 2.

Pti pohovoru s konzultantem HILL Int. si kandidat pfedstavoval vys§i nastupni plat,

nez jaky nabizel klient. Z tohoto diivodu kandidat u klienta neuspél.
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= Zavér

V této zakazce se nepodafilo najit vhodné kandidaty, prestoze spolecnost HILL Int.
pracovala na zakdzce 4 mésice a detailné zmapovala dany region. Klient zastavil
vybérové fizeni na tuto pozici. Rozhodl se pozici neobsazovat, protoze nechtél slevit ze
svych naroki na kandidaty nebo zvySit nédstupni plat, aby méli motivaci zménit
zameéstnavatele. Dany region bude naddle obchodné feSit manazer z pobocek

ze sousednich kraju.

* Dil¢i doporuceni

Spole¢nost HILL Int. hledala kandidaty ve firemni databazi, na socialni siti LinkedIn,
vyvésila inzerdt na své webové strance 1 na pracovnim portdlu www.jobs.cz a inzerat
byl otistén 1 v deniku Mladé fronty DNES. Vzdy je rizikem, Ze si klient
z prezentovanych kandidatd zadného nevybere, protoze nechce slevit ze svych
pozadavkt. Klient vynalozil finan¢ni prostfedky do hledani nového zaméstnance,
viz kapitola 4, subkapitola 4.5 Platebni podminky, které byly nakonec zbyte¢né. Proto
by autorka bakalafské prace v tomto piipadé doporucovala klientovi zvazit pfijeti
kandidata €. 2, kterym byl nejvhodnéj$i na danou pracovni pozici, protoze spliioval
vSechny jeho pozadavky (které byly provéteny testem HILL Competence Analysis)
auvazovat o domluvé s kandidatem na piipadném zvySeni platu po zapracovani
¢ijinou finanéni motivaci, anebo zvazit vSechny své pozadavky a od toho nejméné

dilezitého odstoupit.

5.1.2 Individual AC a Executive search — logisticka spole¢nost

» Zakladni informace

Spole¢nost HILL Int. oslovila logistickou spole¢nost s nabidkou svych sluzeb. Firma
uvitala spolupraci a prvnim krokem pro HILL Int. bylo ovéfeni kompetenci
a predpokladi vybraného kandidata z firmy (pracoval na pozici Sales Directora —
obchodni feditel) na pozici Cheif Executive Officer (generdlni feditel), kterou me¢l

stavajici manazer opustit, protoZze byl povySen do centraly v Némecku. V pfipadé,
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ze by klientem vybrany interni kandiddt nesplioval pozadavky, tak vyhledat

kandidata na tuto pozici.

= Popis pozice

CEO - Cheif Executive Officer (generalni feditel)

Néplni prace je fizeni pobocky v CR, ktera podléha sub-regionélni struktuie pro CR +
Polsko + Slovensko, zodpovédnost za strategii, planovani, personalni management,
obchodni vysledky, finance, reporting, mezinarodni spolupraci a operativni fizeni

firmy.

* Pozadavky ze strany klienta

Muz/Zena, ukoncené vzdélani v oblasti ekonomie/chemie, idealné kombinace obojiho.
Klient pozaduje profesionalni znalost anglického jazyka, némcina vyhodou,
podminkou je rodily Cech. Dale vyzrdlou osobnost s rtiznorodymi profesnimi
zkusenostmi, vekove idealné 36 — 50 let, vysoka socialni inteligence a vynikajici
komunikac¢ni dovednosti, schopnost aktivné naslouchat. Nutnosti jsou zkuSenosti
s fizenim firmy o minimalni velikosti 30 zaméstnanci (vice vyhodou), 10 — 15 let
zkuSenosti se strategii vedeni firmy z oboru nakup — prodej — velkoobchod, logistika,
chemie, ekonomické znalosti (danova problematika, planovani, reporting, apod.), dale
inovativni pfistup, flexibilita, tah na branku, schopnost prosadit zménu, zaméteni
na rist a rozvoj, aktivni a klientsky ptistup.

Klient pozadoval na prezentaci 3 — 4 kandidaty.

* Klient nabizi kandidatovi

Firma nabizi kandidatim zazemi stabilni a rozvijejici ¢eské spolecnosti, sluzebni
automobil, mobil a notebook, motivujici platové podminky s bonusy v zavislosti
na vysledcich, operativni styl fizeni a schvalovdni zakézek ve spole¢nosti, penzijni

pojisténi, dovolenou 4 tydny.
= Zpusob a pribéh zakazky

Zakazka probihala 15 mésict. Persondlni spole¢nost HILL Int. nejprve provedla

vV uréeném terminu Individual Assessment dle pozadavki klienta s jim vytipovanym
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zaméstnancem. Kandidat absolvoval testy Hill Competence Analysis. Jednotlivé testy
byly uzplsobeny na miru a detailné provétily pozadované kompetence kandidata
(manazerské schopnosti, potencial tuspéchu a rozumové piedpoklady, prodejni
strategie) i jeho celkovou osobnost (temperament, socialni kompetenci, odolnost proti
stresu, motivaci). Nasledoval osobni pohovor s konzultantem HILL Int., ktery poté
pfipravil pisemny hodnotici vystup pro klienta, z kterého vyslo, ze kandidat neni
vhodny na pfevzeti fizeni spolecnosti a doporucila pro n¢j dalsi skoleni pro jeho rozvoj
do budoucna, protoze pro klienta byl nadéale perspektivni. Nahled vyhodnoceni
testu HCA u nahodného kandidata je uveden v kapitole 4., subkapitole 4. V dalsi fazi
zakdzky agentura hledala vhodného kandidata formou Executive search, ktera
je podrobné vysvétlena v kapitole 4, subkapitole 4.3.3.

Oslovovani kandidati probihalo pii zachovani maximalni diskrétnosti, aby
se o uvedeném kroku nedozvédéla konkurence. Klient nechtél kandidata od piimé

konkurence.

= Pocet kandidatu v zakazce

22 kandidat osloveno v 12 firmach a na prezentaci u klienta 9 kandidatu.

* Prezentovani kandidati

Z 9 prezentovanych kandidatl vybrani tyto 3:

Kandidat ¢. 1 — muz — spliioval poZadavky klienta z 90 % a mél n€kolikaleté zkuSenosti
z oboru. Podle prezentace a nasledného potvrzeni testy HCA se jednalo o typ, ktery

m¢él potencial posunout spole¢nost vyse a navazat na predchiidce.

Kandidat ¢. 2 — Zena - splioval pozadavky klienta z 80 %. Prezentace a testy urcily,
ze se jednd o typ, ktery by zvladl roli lidra, ale nevyhodou bylo, Ze nemé¢l praktické

zkuSenosti z oboru podnikani klienta.
Kandidat ¢. 3 - muz — splioval pozadavky ze 75 %. Podle prezentace a nasledné

potvrzeno testy se jednalo o typ, ktery mél mensi zkuSenosti s fizeni vétSiho poctu

zameéstnancu.
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= Vysledek

Klient si vybral agenturou doporuceného kandidata.

= Zavér

Zakazka trvala 15 mésicl, protoze klient pozadovat po spolenosti HILL Int.
Individual AC a nasledn¢ Executive search. Prostfednictvim prezentace a absolvovani
kandidata testu HCA bylo urceno, ze klientovy pozadavky nejvice splituje kandidat
¢. 1, se kterym se klient rozhodl uzaviit pracovni smlouvu. Po dvoumési¢ni vypoveédni
lhite ze své tehdejsi prace kandidat ¢. 1 nastoupil na pozici CEO v logistické firm¢.
Diky zpétné vazbé prosttednictvim emailové komunikace bylo zjisténo, Ze je logisticka
firma s kandidatem, kterého doporucovala spole¢nost HILL Int. velmi spokojena.
Spole¢nost HILL Int. taktéZ kontaktovala kandidata a i jim bylo potvrzeno, Ze je

ve firmé¢ velmi spokojeny.

5.1.3 Executive search — Farmaceuticka spole¢nost

» Zakladni informace
Farmaceuticka spole¢nost se sidlem ve Vychodnich Cechach kontaktovala spole¢nost
HILL Int. s prosbou o spolupraci pti hledani kandidata na pozici Area Sales Managera

(obchodni manazer).

= Popis pozice

Néplni prace je fizeni 10 Sales Representative Managerii (obchodni zastupci),
komunikace s klienty (nemocnice, polikliniky, 1ékarny a soukromé ordinace 1ékaiti),
podpora prodeje produktli, prezentace na odbornych semindfich a kongresech,
spoluprace na marketingovych aktivitich, zodpovédnost za profesni rozvoj a Koucink
pfimych podiizenych, pldnovani strategie a dodrzovani internich smérnic a nafizenich,

a analyzy konkurence.
* Pozadavky ze strany klienta

Firma poZzaduje kandidata sukonéenym vzdélanim na VS s farmaceutickym nebo

Iekarskym zaméteni, praxi v oblasti min. 3 roky, dale obchodni dovednosti, znalost
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prace a programu na PC, tidicsky prukaz sk. B, bydlist¢ ve VC, osobnost s energii,
nasazenim a zaméfenim na cile a vysledky, velkou samostatnost s organiza¢nimi
schopnostmi a spolehlivost, zkuSenosti s fizenim lidi min. 2 roky, aktivni znalost AlJ.

Klient pozadoval na prezentaci 6 kandidatu.

= Klient nabizi kandidatovi
Firma nabizi kandidatim zazemi stabilni zahrani¢ni spolecnosti, sluzebni automobil,
mobil a notebook, motivujici platové podminky s bonusy v zavislosti na vysledcich,

operativni styl fizeni a dalsi vzdélavani, dovolenou 5 tydnii.

= Zpusob a pribéh zakazky

Po odsouhlaseni zakazky feditelem Ing. Davidem Petrii se zakdzka zacala realizovat
a probihala 3 mésice. Persondlni spolecnost HILL Int. sestavila seznam firem pro
osloveni potencionalnich kandidatl, vytipovala kandidaty =z vlastni databaze
a na socialni siti LinkedIn. Po odsouhlaseni klientem zacala oslovovat kandidaty podle
pozadavka.

Klient pozadoval pokud mozno co nejvétsi osloveni, proto v prubéhu oslovovani byl
z divodu vétstho zdbéru kandidati jesté otiStén inzerat v regionalnim vydani
celostatniho deniku MFDNES a inzerce na www.jobs.cz. Kandidati absolvovali osobni
pohovor s konzultantem, kompetence ovéfily testy HCA. Nasledné bylo kandidatovi
prezentovano 18 vhodnych kandidati. Klient si je ndsledné pozval na osobni pohovor.
Vybrani kandidati méli finalni pohovor se zastupcem centraly z Némecka, ktery byl
rozhodujici pro nastup do organizace. BohuZel pfi findlnim pohovoru ani jeden

z kandidath neuspél.

= Poclet kandidatu v zakazce

42 kandidatii osloveno v 26 firmach a na prezentaci u klienta 18 kandidatt.

= Vysledek
Klient si nevybral zadného z prezentovanych kandidati. Z farmaceutické firmy
0 pohovorech, které se konaly ve spolecnosti HILL Int., rozhodoval manazer ceské

pobocky farmaceutické firmy. Nasledné je pozval k pohovoru do némecké centraly.
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Tam o kandidatech rozhodoval mistni manazer némecké pobocky. Ten nepiijal
zadného z kandidath.
Pozici se nakonec rozhodl obsadit vybranym kandidatem z firmy (jednim z 10 Sales

Representative Managerem), kterého povysil na tuto pracovni pozici.

* Dil¢i doporuceni

Nepodatilo se najit vhodné kandidaty, ptestoze spole¢nost HILL Int. hledala kandidata
detailn¢ 3 meésice, zmapovala dany region a nasla vhodné kandidaty vcetné referenci
z ptedchozich zaméstnani. Klient nechtél snizit pozadavky na kandidaty. Vétsinou
nelze najit kandidata, ktery 100% spliiuje klientovy pozadavky. Klientovi bylo
doporuceno z nékterych pozadavki slevit, ale rozhodnuti je vzdy na klientovi.
Zahrani¢ni zastupce klienta pouzival jako hodnotici métitko na kandidaty pozadavky

z némecké pobocky a nechtél brat ohled na jina specifika pracovniho trhu v CR.

Hlavni ¢innosti spolecnosti HILL Int. je vyhledavani, ziskdvani a vybér kandidat pro
klienty. ProtoZe to je spolecnost personalné poradenska, rdda bych zde uvedla zakazky,

které se tykaji poradenské nabidky sluzeb spolecnosti.

5.1.4 Outplacement — Bankovni spole¢nost

» Zakladni informace

Bankovni spole¢nost byla v rdmci Uspor nucena propustit zaméstnance. Spolecnost
navazala kontakt se spolecnosti HILL Int., s tim, Ze si vSech svych zaméstnanci vazi
arada by propousténym zaméstnanctim pomohla najit novou praci. Konzultant HILL

Int. uzaviel smlouvu s bankovni spole¢nosti na sluzbu Outplacement.

= Popis pozice
HR Manager (manazer lidskych zdrojii), Product Manager (manaZer pro vyrobky),
Accountant (icetni), Marketing Manager (marketingovy manazer), Bankovni poradce —

Specialista pro podnikatele.
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= PoZadavky ze strany klienta
Podpora zaméstnanct klienta, ktefi byli v rdmci uspor nuceni popustit spole¢nost —
vypovéd z pracovniho pomeéru dohodou s odstupnym. Poskytnout propusténym

zamé&stnancim individualni a osobni piistup pii hledani nové pracovni pozice.

= Zpisob a pribéh zakazky

Zakazka byla koordinovana s persondlnim oddélenim banky, konzultantem
apsychologem HILL Int.. Propusténi zameéstnanci se zuacastnili workshopu
S konzultantem HILL Int., kde dostali informace o pribéhu procesu
a od zaméstnavatele dostali informace o podminkach ukonceni pracovniho poméru.
Nésledovala individualni konzultace s psychologem. Kazdy tc¢astnik absolvoval testy
HILL Competence Analysis pro urceni osobniho potencidlu a doporuceni dalSich
rozvojovych programu. Po testech nésledoval pohovor s vyhodnocenim vysledka testd
a nastaveni realistickych plant v dal§i pracovni kariéte. Ucastnici méli k dispozici
nabidku pracovnich pozic agentury i konzultace s pravnikem pro vysvétleni zakonnych
postupti. Konzultant spole¢nosti HILL Int. jim pomohl s pfipravou zivotopisu,
motiva¢niho dopisu, poradenstvim souvisejicim se zvladnutim pohovoru u budouciho
zam¢stnavatele, sestavenim osobniho kariérniho planu, informacemi, kde hledat
odpovidajici pracovni nabidky, pfipravu na telefonovani se zaméstnavateli a jak

pfipadné odmitnout pozici nebo jednat o platovych podminkach.
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= Pocet kandidatu v zakazce

5 propusténych zaméstnanct.

=  Vysledek

Najit nové pracovni uplatnéni z nabidky volnych pozic agentury se podafilo najit
2 ucastnikim. Dalsi 2 ucastnici se po skonceni procesu rozhodli, ze si budou hledat
nové pracovni uplatnéni sami. Jedna z Gcastnic — byvala HR Managerka — na zakladé
vysledki z testii Hill Competence Analysis zjistila, Ze ma naprosto jedinecné vlastnosti
Vv oblasti analytickych dovednosti, pozornosti, praci s ¢isly. Agentura ji doporucila tedy
smétovat svoji profesni drahu do oblasti financi, controllingu nebo ucetnictvi. Dnes
pracuje na pozici finanéni manazerky jedné obchodni spolecnosti a diky zpétné vazbe
HILL Int. diky zpétné vazbé€ zjistil, Ze je velice Stastna, Ze se ji zcela podafilo zménit

jeji profesi a uspésné najit nové pracovni uplatnéni.

= Dil¢i doporuéeni

Testy HCA 1 diky socidlnimu citéni a zodpovédnosti pivodniho zaméstnavatele
prokazali uplatnéni pfi slozité zivotni situaci u zaméstnancli a zménit ji v pozitivni
prilezitost ke zméné a dosaZeni profesniho cile a vytyen¢ho kariérniho cile. Takto
by méla postupovat kazda vétsi spolecnost, je velmi pravdépodobné, ze diky testim
HCA muze v propousténém zameéstnanci nalézt kandidata na aktudlné hledanou
pracovni pozici. U firem, které nemaji dostatek financi nebo nechtéji spolupracovat
se spoleCnosti HILL Int. by autorka bakalaiské prace doporucila od spolecnosti

odkoupit testy HILL Best Fit, které si mohou vyhodnocovat po zaskoleni sami.

5.1.5 360stupniova zpétna vazba — I'T spoleCnost

» Zakladni informace
Spole¢nost HILL Int. oslovila IT spolecnost se zdjmem o spolupraci pifi uplatnéni
360stupnioveé zpeétné vazby. Rada by ziskala informace o ro¢nim zhodnoceni a piehled

o silnych a slabych strankach ve firmé.
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= Popis pozice

10 vedoucich manazerti, kteii vedou obchodni a finanéni tymy v CR a na Slovensku
(Sales Director — obchodni feditel, Key Account Manager — manazer odpovédny
za zakazniky, Financial Director — finan¢ni feditel, Financial Manager — financni

manazer).

= Pozadavky ze strany klienta
Rocni hodnoceni vybranych manazeri a zpétna vazba s vymezenim silnych a slabych

stranek. Pfiprava individualniho Skoleni a koucinku pro dalsi rtst.

= Zpisob a prubéh zakazky

Spole¢nost HILL Int. s klientem specifikovala cile a hodnotici kritéria u vybranych
manazert. Pro ureni se vyuziva jeden z modultt HILL Competence Ananalysis. Byla
pouzita hodnota a dulezitost kompetence - celkem 15 vybranych kompetenci —
napt. vztahy s podfizenymi, schopnost vedeni, fizeni konfliktl, delegovani pravomoci,
apodobn¢. HILL Int. pfipravil online dotaznik. Probéhla schlizka s hodnocenymi
manazery a jejich hodnotiteli, kde byl konzultanty HILL Int. popsan zptisob hodnoceni
formou 360° zpétné vazby a vSichni byli seznameni s procesem hodnoceni, které
probihalo online a anonymné ve stanoveném terminu v CR i na Slovensku. Vybrani
zamé&stnanci byli hodnoceni nadfizenym, podfizenymi, klienty a hodnotili také sami
sebe. Pouze konzultanti HILL Int. znali kdo, koho a jak hodnotil, aby bylo mozné
zachovat objektivitu a korektnost dat. Po vyplnéni dotazniku bylo zastupci HILL Int.
provedeno vyhodnoceni a vypracovany pisemné hodnotici zpravy jednotlivel
i s celkovym porovnanim stavu v CR a na Slovenku a s doporuéenim pro dali rozvoj.
Kazdy z 10 manazeri dostal osobni zpétnou vazbu od konzultanta HILL Int..

Spolecnost dostala doporuceni pro dalsi rozvoj hodnocenych zaméstnanct.
* Pocet kandidati v zakazce

10 zaméstnancli hodnoceno a zakazky se zlcastnilo 27 zaméstnancti a klientl, ktefi

hodnotili vybrané manazZery vcetn¢ 4 nadiizenych.
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= Vysledek

Pro 4 ucastniky bylo doporuceno skoleni na vedeni a motivovani podiizenych.
2 ucastniky bylo doporuceno skoleni na time-management. Pro 1 tcastnika byl navrzen
koucink od specialisty, protoze firma vyhledové pocitala s jeho povySenim na feditele
pobocky v zahrani¢i. 1 1castnik dostal navrh na proSkoleni v obchodnich

dovednostech, protoze u né¢j bylo potieba posilit schopnost oslovovat nové zdkazniky.

= Dil¢i doporuéeni

Spole¢nost HILL Int. doporucila klientovi opakovat nasledujici rok zakazku
360° zpétné vazby, aby bylo mozné porovnat vysledky podle stejné metodiky a srovnat
vyvoj u jednotlivell 1 na zdkladé¢ absolvovanych Skoleni. Nedoporucila klientovi
navazovat osobni ohodnoceni na vysledky testd, protoZze se jedna jen o jeden
Z hodnoticich modulu, ale motivovat zaméstnance k tc¢asti na Skoleni a dalSim osobnim
rozvoji. Ukazka testu 360stupiiové zpétné vazby je uvedena v Kapitole 4,
subkapitola 4.5.
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6 SHRNUTI POZNATKU A NAVRH RESENI

6.1 Shrnuti poznatki z provedenych analyz

Na zaklad¢ shromazdénych poznatkii o metodidch a postupech sledované poradenské
spoleCnosti byla provedena analyza, diky niz byly identifikovany soucasné pozadavky
klienth na manazerské kompetence. V prvni fad¢ je nutné, aby si firma uvédomila,
ze uspesnost podniku zavisi na uvédomeéni si hodnot a vyznamu lidskych zdroji a tim
I spravna identifikace pozadavkii na nového pracovnika. Ziskani a vhodny vybér
pracovnika jsou ptredpokladem spravného fungovani kazdé organizace. Nékteré firmy
nejsou schopny slevit ze svych pozadavki na kandidaty, ktefi nespliuji jejich pozadavky
ze 100 %, 1 na tkor zbyte¢né vynaloZenych finan¢nich prostfedkt. Diky zpétné vazbé bylo
zjisténo, ze vybrani pracovnici jsou diky vyhodnoceni testu HCA na pracovnich mistech
spokojeni a odvadi na pracovni pozici kvalitni ¢innost, ¢imz zlepsuji produktivitu a zvysuji
ziskovost daného podniku. Klienti by se méli vrdmci fizeni a tedy rozSifovani
a prohlubovani vlastnich znalosti o metodickych koncepcich ziskdvani a vybéru manazert
intenzivnéji zajimat o metody, které jim poradenska spolecnost s cilem tspésného pribéhu

zakazek zprostredkovava.

6.2 Navrh FeSeni k inovaci poradenského procesu

Na zakladé vlastniho vyzkumu jsou navrzena doporuceni, kterd jsou vhodnd pro zlepSeni

stavajici situace. Doporuceni se tykaji spole¢nosti HILL International 1 klientd.

Doporucuje se spole¢nosti HILL Int, aby optimalizovala své personalné poradenskeé
zakdzky — tzn., zhodnotila své nédklady pfi planovani a realizaci zakazky, a casovou
narocnost zakazky. Spole¢nost ma ve smlouvé tfi moznosti platebnich podminek, z nich si
klient vybere tu, kterda mu bude nejvice vyhovovat, dile ¢asovy harmonogram a zaruky,
nezohlediluje vSak €asové naro€nosti zakazky. Mlze se stat, Ze se klientovi nebude libit
zadny z prezentovanych a doporucovanych kandidati spolecnosti HILL Int. a tak se bude
proces vyhledavani a ziskavani kandidati opakovat a naklady spolecnosti zvySovat.
V tomto okamziku klient hradi pouze ¢astku stanovenou ve smlouvé a zddnym dal$im

navySenim se ve smlouvée nepocita.
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Zlepsit stavajici situaci by mohl tzv. trojimperativ (vice v publikaci ,,Rizeni projekti
od Miltona D. Rosenaua), kdy se nahlizi jak na ¢asovou osu zakazky, tak i na naklady.
Resi se otazky: Co?, Kdy? a Za kolik?. Spole¢nost by se klientovi stale zarucovala
nalezenim, prezentovanim a doporu¢enim vhodného kandidata do urcité doby, pak by
ovSem zalezelo na klientovi, zda by byl spokojeny anebo svolny k vynalozeni dalSich
finan¢nich prostfedkti na zopakovani celého procesu, coz by se dle nazoru autorky

bakalarské prace stalo pro klienta nevyhodou.

Dalsi navrh na zlepSeni fizeni poradenskych zakazek souvisi se schvalenim dané zakazky
feditelem spole¢nosti HILL Int., bez podrobného prostudovani klientovych potieb
a pozadavkli na vybér potenciondlniho zaméstnance. Je na misté¢ doporucit spolecnosti
HILL Int., aby si lépe vybirala klienty, zkoumala, zdali je mozné podle klientovych kritérii
(vzdélani, misto vykonu prace, dovednosti, zkuSenosti ad.) doty¢ného kandidata nalézt

a jestli bude klient spokojeny, pokud kandidat nebude splitovat jeho pozadavky na 100 %.

Spole¢nost HILL Int. zarucuje klientovi, Ze vybrany kandidat, ktery byl klientovi
doporucen, nésledn¢ si ho klient vybral a podepsal s nim smlouvu, ve firm¢ vydrzi
vykonavat pracovni ¢innosti minimalné 6 meésici — uvedeno V zaruce kapitola 4,
4.8. subkapitola. S délkou zaruky za vybraného kandidata roste i pravdépodobnost, ze dany
kandidat misto opusti. Spole¢nosti HILL Int. si na této zaruce zaklada, jelikoz konkurence
nékolika mési¢ni zdruku nenabizi. Autorka bakalaiské prace se vSak domniva, Ze by se
zkracenim zaruky snizily ndklady na ptipadné opétovné vyhleddvani a ziskavani

kandidatd, za které si jiz spolecnost podle smlouvy nic neuctuje.
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[ ZAVER

Bakalaiska prace snazvem ,Ziskdvani a vybér manazeri mezinarodni poradenskou
spolecnosti HILL International, Ltd“ byla tématicky zaméfena na seznameni
se s modernimi koncepcemi a specifickymi metodickymi postupy, které vyuzivaji uspésné
mezinarodni poradenské spolecnosti pro ucely poradenstvi pro personalni fizeni.

Je nutnosti, aby si kazdd firma uvédomila, Ze podminkou uspé$ného podnikani
je uvédomeéni si, ze lidské zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi podniku. Jsou to lidské
je do pohybu. Pfedpokladem pro dobré fungovani organizace je ziskavani a spravny vybér

zaméstnancl, zejména manazeru.

Spole¢nost HILL International se sidlem matefské spole¢nosti ve Vidni nabizi personalné-
poradenské sluzby. Hlavnim cilem této bakalafskd prace bylo shromdzdéni poznatki
0 metodach a postupech sledované spolecnosti a zhodnoceni jejich slabych mist, pro ktera

w r

1ze navrhnout odpovidajici feseni.

Z analyzy zakdzek a pomoci metody pozorovani vyplynulo, Ze nejvétS§im problémem
pro n&které klienty je fakt, ze testovani kandidati nespliiovali poZadavky klient ze 100 %.
Spolecnost HILL Int. navrhovala klientovi slevit zjeho pozadavklt, ale vzdy
je na klientovi, jestli je ochoten prezentovaného a doporucovaného kandidata do firmy
pfijmout. Zpétnd vazba vSak prokazala, Ze pokud se tak stane, jsou ob¢ strany
(klient, kandidat) pfi spolupraci spokojeni. Zpétnou vazbou jsou také provéfovany HCA

testy, kterymi projde kazdy testovany kandidat.

Na zékladé¢ vlastniho vyzkumu autorky prace jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni
procesu ziskavani avybéru zaméstnancli prostfednictvim personalné-poradenské
spolecnosti HILL Int. Doporuceni se tykaji pfedevSim optimalizace zakazek, uvazlivéjsiho
rozhodnuti o spolupraci poradce a klienta v ramci poradenskych zakazak, upraveni
smlouvy Vv oblasti platebnich podminek a zaruk. Ke zlepSeni stavajici situace byl navrzen
trojimperativ, ktery by mohl spolecnosti piinést vyssi financni ohodnoceni zakazky s delsi

¢asovou naro¢nosti.
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9 PRILOHY

Piiloha €. 1: Analyza kompetenci
Obrazek ¢. 4: Ukazka testu HCA — nahodny kandidat

Strukturovany osobnostni dotaznik

Testovany/d je vyvdZend, spiSe prosociding ladénd osobnost, preferujici diplomaticky a situaéni piistup,
spife nedli tvrdé prosazovani viastnich potfeb. Tato orientace je vhodné pro fungovéani v tymu a vztah
s Klienty, mén& vhodnd je v plipadé, Ze je nutné na prvni pohled zaujmout, jit proti proudu, pfipadnd
prosadit nepopulami nazory. Komunikaéni styl testované/ho je natolik nevyhranény, 2e je¢ mo2né ho
prizplsobit Siroké Skale situaci. Co se tyde prosazovani svych z&jmd, je zde snaha o kompromisni
dosahovani cill a feseni, testovany/a nebude riskovat konflikt, ale ani slepé neustoupli. Lépe se prosazuje
ve znamém prostfedl, v kontaktu s blizkymi a zndmymi lidmi. Podobné tak proaktivita (iniciativa,
impulsivita) je vy33i ve zndmém prostiedi, nezk v prostfedi novém, cizim. Ve znadmyjch situacich se
respondentka slavé enfuziastiétdjsi, nevaha se chopit iniciativy, jednd rychleji a samostatngji. V novém
nebo cizim prostfedi je jehofell chovéani opatméjsi, nicméné stdle velmi samostatné. Vice se ale objevuje
promyslené jedndni a rozvaZnost. Nezdvisle na prostfedi je zde palmd otevienost inovacim, ale za
predpokladu zvazeni potencionélniho rizka. Testovany/a nebude inicidtorem zmén, ale rad/a je podpoli.

V superskale méficl socidini kompetence jsou patrmé rozdily mezi osobnosinim nastavenim testované/ho
a jeho/jejim realizovanym jednénim (« profesni roli). Znamend to, 2e testovany/d se dokdze pfizplsobit
dané pracovnl roli, nebo Ze se sna2l vtomto ohledu zménit. Extrémni rozdily mezi osobnostnim
nastavenim, vedoucim k nespokojenosti v praci & ke Spatnym pracovnim visledkam, zde nejsou patmé.
Ve skale mapujici egoismus a schopnost prosadit své zajmy vs. altruismus a sociéini angaZovanost je
testovany/a podle svého osobnostniho nastaveni ve stfedu této skaly. Znamend to, Ze dokaZe byt
napomocny/a, nikoliv viak bezpodminetné, 2e dokd2e zohlednit viastni | skupinové z4jmy a 2e se
neneché vyuzil. Projevované chovani, odvijejici se €asto od pracovni role, je vSak signifikantné blize
altruistickému polu $kaly, co2 znadl socidini zodpove&dnost a snahu pomahat. Davodem k této dispropord
miZe byt tlak pracovni role nebo snaha se zménit. Podobné tak ve Skdle méfici racionality vs.
empaliénost jsou ur&ité rozpory mezi osobnostnim nastavenim a mezi vgsledngm jednénim, Zatimco
osobnostné je testované/mu blizii rovnovéha a ceni si jak vykonu tak kiimatu v tymu, v roving chovani ma
tendencl upfednostiiovat zachovéni dobrgch vztahl a empatii. Toto nastaveni je vhodné zejména pro
prdci, v niz je pro dosaZeni Gspéchu zdsadni zejména dobra Grovern osobnich vztah(. Komunikaéni styl
testované/ho je vyvazeny, je vném upfimnost, nikoliv véak bez rozmyslu. Testovany/d ma v zdsadé
pozitivni postoj vi& druhym lidem (spojeny s vétsi toleranci a cplimismem), zachoviva viak uréitou
droven opatrnosti a kritického my$ieni.

Vroviné psychické (emoéni) stability Ize hovofit o citiivé, vnimavé a oteviené osobnosti, Intenzivnéj
proZivajici okolni déni a reflektujici své okoli, Takovato otevienost samoziejmé pfispiva k vétsi citlivosti
v(igi vnéjsim viivim a sniZuje tak miru stability & psychické odolnosti. Dané umisténi vyslednych skéri je
typické pro osoby pracujici na kreativnich pozicich v reklamé, uméni, kultufe, apod. | pfes zvySenou
citlivost 1ze u testované/ho hovofit 0 zdravém sebevédomi a realistickém sebehodnoceni. Respondentka
nema sklony ke zvySené mife napéll, se stresem umi pracoval, Naopak také neni phili§ flegmaticky/a,
postradajici energii. V superskéle ,seberegulace®, hodnotici celkové zaméfeni osobnosti na celek nebo na
detall, jsou vysledky ve stfedovych polohdch. To znamend, Ze testovany/a nema jasné preference ohledné
pracovniho prostfedi, ani vyhranény styl své prace a pfestoZe se fidi spoleGenskymi konvencemi a
pravidly, neni v jefich dodrZovéni rigidni. Tyto vysledky jsou vhodné pro kreativni préci, v niZ je vSak nutné
dodrZzovat urita pravidia.



Profil schopnosti

Profil schopnosti hodnoti potencial pro komplexni inteligenéni Glohy, méri logické schopnosti, flexibilitu a
adaptibilitu mysleni, schopnost fesit komplexni Gkoly. Obecné Ize kandidata s vysokymi skéry v tomto
testu oznadcit jako bystrého, pohotového, rychle chapajiciho.

Testovany/a se v testu méficim logické mysleni pohybuje v nadpriméru a v testu ovéfujicim schopnost
koordinovat rfeSeni komplexnich (kolG v hornim pasmu priméru. Znamena to, ze je schopen/schopna
rychle a flexibilné reagovat. Vykazuje vysokou Uroven analytickych schopnosti a dokaze odhalit skryté
vztahy. Tyto rozumové kvality podporuji rychlou orientaci a schopnost nalézat adekvatni rfeseni.

Test vykonnosti a koncentrace

Test vykonnosti a koncentrace umoziiuje zjiStovat pracovni rychlost a presnost, pficemz mnozstvi chyb
vypovida o schopnosti koncentrace. Méreni reakéniho ¢asu navic umoziiuje urcit individuéini pracovni styl
a vykyvy ve vykonnosti.

Respondent/ka ma vysledné hodnoty tohoto testu v nadprimérném pasmu, chybovost je nulova. Lze
usuzovat, ze testovany/a nepracuje rychle na Ukor presnosti, ale naopak, presny vykon je na prvnim
misté. Pracovni tempo je pomérné stabilni, vykonnost nekolisa, naopak, s pokracujicimi Glohami se
zvySuje. To svédci o velmi dobré schopnosti koncentrace a o vytrvalosti a pozornosti. Testovany/4 navic
prokazal/a schopnost pracovat vyvazené (pomér rychlost x chybovost) a vzhledem k rostouci vykonnosti
v pribéhu jednotlivych testl je ziejmé adekvatni a efektivni zachazeni s vlastnimi ,energetickymi zdroji*.

Test profesnich zajmu

Testovany/a uprednostiiuje kreativni Ukoly, pfi nichz je mozno vyuzit nové myslenky. Preferuje také
dusevni praci nad praci télesnou, stabilitu a strukturu nad proménlivosti. Preference jsou pouze mirné,
podobné jako u osobnostniho testu jsou vysledky testu vyvazené, ve stiedovych rovinach. Vysledky testu
z&jmG o konkrétni pracovni oblasti a ginnosti neodhaluji Zadné vyrazné preference. Jedinou vyjimkou je
zajem o €innost v technologické sfére, tedy o profese zamérené na analyzy, vypoé&ty, programovani, apod.

Shrnuti

Testovany/a je vyvazena osobnost bez extrémnich tendenci a projevd, orientujici se na dobré klima a
stabilni vztahy. Respondentka je vnimavy/d a otevieny/a. Vzhledem k vyznamné centrélni tendenci
(odpovédi testované/ho jsou vyrazné Castéji rozmistény kolem stfedovych poloh, vtomto pfipadé bylo
odpovédi ,spiSe ano, spiSe ne 89%), Ize usuzovat na uréitou opatrnost, rezervovanost, umirnénost.
Respondent/ka ma predispozice pro kreativni ¢innosti, je vSak také dlsledny/a, coz se projevuje nejen ve
vysledcich osobnostniho dotazniku, ale i ve vykonovych testech. Z vykonovych testl Ize usuzovat na
velmi vysokou Uroven analytickych schopnosti a pozornosti. Vyznamnou pracovni charakteristikou je
orientace na spravny vysledek, nikoliv na rychlost.
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Priloha €. 2: Ukazka testu HCA pana X

SOCIALNI DOVEDNOSTI

Pan X je komunikativni, plisobi dojmem vyzralé a klidné¢ osobnosti. Komunikuje
pfimym a upfimnym zpiisobem, ale dava ptednost ponechat si osobni zalezitosti pro
sebe. Pan X ma socidlni citlivost a empatii, nicméné¢ pii rozhodovani zapojuje jak
emociondlni, tak racionalni stranky. Piepokldda u druhych lidi dobré umysly a je
tolerantni vic¢i ndzorim druhych. Dava druhym pocéatecni divéru, vytvari dobré klima

pii prodeji nebo ve skupinové interakci. Pan X ma velky potencial pro tymovou praci.

POTENCIAL PRO OBCHOD

Pan X mé rozvinuty potencial pro obchod. Na ziklad¢ dotazniku obchodnich
dovednosti je jeho prodejni strategie zalozena predev§im na podporu budovani vztahu
se zdkaznikem, key account management a zaméfena na produkt jako takovy. Jeho
nejveétsi potencidl se objevuje ve fazi samotné pfipravy a analyzy. Pan X vystupuje pii

jednani sebevédomé, dokaze se dobie presentovat.

POTENCIAL PRO VEDEN{

Pan X se prosazuje nedirektivnim zplisobem, usiluje o feSeni konfliktd na zakladé
kooperace a koordinace. Pan X v soucasné chvili z hlediska motivace mtize pusobit jak
na samostatné pozici, tak na pozici spojené s vedenim lidi. Dokéaze dobte pracovat pod
stresem, je emocné stabilni a dokaZe udrZet své city pod kontrolou, rychle pfechazi
zklamani. Jeho vykon mé tendenci se zvySovat pod silnym tlakem. Pan X dokéaze
oddélit soukromy a pracovni zivot. Jeho velice dobry osobnostni potencial pro zvladani
zatéze by nicméné mohl byt ur€itym indikdtorem sniZené schopnosti vyporadat se

s kritickou zpétnou vazbou nebo neschopnost sebereflexe vlastniho chovani.

SCHOPNOST OPERATIVN{ PRACE

Pan X je spiSe rozvazeny a opatrny, rad si situaci nejdiive dobie promysli, nez se
rozhodne. Neciti se piijemn¢, pokud musi rychle pfijmout odpovédnost a kontrolu. Pan
X je schopny snaset pfiméfené riziko, neni hybnou silou zmén, ale podporuje je. Pan X
se drzi urcitych socidlnich konvenci, ale nefidi se jimi rigidné a dokaze se tak
pfizptsobit riznym pracovnim situacim. Je flexibilni. Pan X ma dobry osobnostni

potencidl pro exekuci operativni prace.
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