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Management lidskych zdroju v neziskové sfére

Human resources management in the nonprofit sector

Souhrn

Diplomové prace Management lidskych zdrojii v neziskové sféfe mapuje proces ziskavani
a vybéru zaméstnancii V neziskové sféfe a na zaklad¢ analyzy nachdzi mozné zpiisoby
zefektivnéni procesu. V zavéru prace dochazi ke zhodnoceni efektivnosti investic

do doporucenych opatieni, zda se vyplati organizaci zmény realizovat.

Kli¢ova slova: management, neziskova organizace, fizeni lidskych zdroju,

vybér zaméstnancl, persondlni ¢innosti, komeréni sektor efektivita
Summary

The diploma thesis Management Human Sources non-profit sphere maps the process of
getting and choosing employees in a non-profit sphere, and is based on the analysis of
finding possible options to make the process more efficient. In conclusion, the work
evaluates the efficiency of investment of recommended parts and whether it pays off for

the organization to realize the changes.

Keywords: management, non-profit organization, human resource management,

employee selection, personnel actions, the commercial sector efficiency
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1.UvoD

Rozhodujici hnaci silou organizace je ¢loveék se svymi dovednostmi a schopnostmi.
Uspéch firmy a jeji konkurenceschopnost zavisi na lidské praci a pracovnim chovani, at’ uz
se jedna o sféru ziskovou ¢i neziskovou. Ziskani schopnych a spokojenych zaméstnanct
patii mezi kli¢ové ¢innosti firmy.

Lidsky faktor ovlivituje dulezité ¢innosti spoleCnosti napiic¢ vSemi spolecenskymi
oblastmi. Hlavnim ukolem fizeni kazdé firmy je, aby plnila své cile, byla vykonna,
dosahovala zadouciho zisku a aby se jeji vykon a postaveni na trhu neustéle zlepSoval, coz
ovlivituji pravé zaméstnanci. Proto se domnivam, ze je dulezité vybrat a nasledné
dostate¢n¢ adaptovat uchazece SnejlepSimi predpoklady pro vykonavani prace
na obsazovanych pracovnich mistech. Nejde pfitom pouze 0 to nalézt pro urcitou pozici
vhodného uchazece s potiebnymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a dal§imi osobnimi
vlastnostmi. Cilem adaptacni fdze nového zaméstnance by mélo byt, aby mu byly
pfidéleny takové pracovni tkoly, které by jeho pracovni schopnosti optiméalné vyuzivaly,
pfinaSely mu uspokojeni z vykondvané prace a pozitivné ovliviiovaly jeho vykon.

Vybrat spravného a loajalniho zaméstnance, ktery bude pfinosem pro organizaci,
vyzaduje dobfe propracovany systém procesu piijmu a nasledné¢ adaptace nového

pracovnika, aniZ by to stalo organizace prebytecné néklady.

1.1. Cil

Jelikoz se v dnesni dob¢ klade velky vyznam na lidské zdroje, hlavnim cilem prace
bude snaha navrhnout inovovanou strukturu vybérového fizeni, ktera by zefektivnila
proces ziskavani a vybéru zaméstnanci v neziskovych organizacich. Za timto ucelem bude

provedena analyza soucasného systému naboru novych zaméstnanci.



Cilem teoretické ¢asti je ziskani a vysvétleni poznatkli z odborné literatury, jenz se
zabyva touto problematikou. Tyto informace poslouzi jako podklad pro piedlozeni navrha
a opatieni vedoucich k zefektivnéni celého procesu ziskavani zaméstnancu.

Cilem analytické ¢ésti je podrobné popsat jednotlivé procesy tykajici se ziskavani,
vybéru a pfijimani novych zaméstnanct Vv neziskovych organizacich v porovnani se statni
spravou.

Cilem praktické c¢asti je piedlozit navrhy a doporuceni, ktera povedou
k zefektivnéni procesu ziskavani novych zaméstnanci. V posledni fazi dojde k zhodnoceni
ekonomické efektivnosti investic navrhovanych opatieni, na zakladé jehoz bude mozné

urcit, zda by mély neziskové organizace zménu realizovat.

1.2. Metodika

Cilem prace je popsat, jakym zptusobem probiha personalni fizeni v neziskovych
organizacich a najit navrhy na zefektivnéni celého procesu®.

Tento cil byl rozhodujici | pro stanoveni a vybér vyzkumné metody, techniky sbéru
dat a jednotek zkoumani. Pro dosazeni stanoveného cile byly v teoretickych vychodiscich
prace analyzovany dostupné zdroje informaci za ucelem vymezeni zékladni terminologie.
Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaloZena na studiu odborné literatury tykajici se této
problematiky.

Analyticka ¢ast se opira 0 informace ziskané béhem kvalitativni vyzkumu. Pro ten
byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru, jelikoz diky ni dojde k lepSimu
rozpoznani pii&in, nézorti a chovani jednotlivych respondenti. *

Na zéklad¢ zkoumaného problému bylo rozhodnuto pro kvalitativni vyzkumnou
strategii, jelikoz vystupy obsahuji i subjektivni hodnoceni, je tato strategie nejvhodnéjsi.

Prace odrazi vysledky vyzkumu ve dvou rozdilnych spolecenskych sférach
s dirazem na kvalitu a efektivitu managementu. Prace se zaklada na primarnich zdrojich
z oblasti neziskovych organizaci, kde byli dotazovani manazefi tii neziskovych organizaci.
Vybér vzorku neziskovych organizaci byl cileny. Byly vybrany organizace, které se lisi
svym typem, velikosti a zaméfenim. Pro vyzkum byl osloven manaZer z neziskové

organizace APERIO, dale manaZzer z organizace Bily kruh a manazer z organizace Romea.

! Machkova, H., Mezinarodni marketing. 3. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009, s. 47-5



Zoblasti statni spravy odpovidali rovnéz tfi manazeti. K rozhovoru svolil
manazer Ministerstva prace a socidlnich véci, odpovédny za personalni oddé¢leni pro
OPLZZ, manazer z Mé&stského ufadu v Bieznici a manazer Ministerstva vnitra.

Prvnim krokem je stanoveni konkrétnich cild a nasledné vytvofeni otazek
rozhovoru. V druhém kroku probiha sbér dat pomoci polo strukturované¢ho rozhovoru
s jednotlivymi manazery. V dalsi fazi jsou ziskana data analyzovana a na zadklad¢ zjisténi
jsou vyvozeny navrhy na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancii V neziskovych
organizacich.

V posledni fazi dochazi ke zhodnoceni efektivnosti investic a porovnani
jednotlivych investicnich nastroji. S ohledem na neziskové organizace bude vybran ten
nejvyhodngjsi. Vysledky budou vychazet zhodnoceni metody vypoctu vnitiniho

vynosového procenta, pro ktery plati nasledujici vztah:

_ Z CFn “INZ0
+IRR)"

IRR* > pozadovand vynosnost —  Investice je vhodna.

IRR* = pozadovand vynosnost ——  ZaleZi na rozhodnuti investora.

IRR* < pozadovana vynosnost —  Neni vhodné investovat.




2. LITERARNI RESERSE

2.1. Management

Kofeny vyrazu management sahaji az K latinskému slovu minus, coz Vv piekladu
znamena ruka. Vyraz jde také odvodit z anglického jazyka, kde se pouziva vyraz ,to
manage” pirekladany jako fidit, spravovat, ovladat a take vice pouzivany vyraz
,management®, ktery si mizeme prevést do naseho jazyka jako fizeni, vedeni a sprava.
Pojmu management nejlépe odpovida Cesky termin fizeni. Jde 0 pojem americky, jehoZz
pouzivani se vSak natolik rozsifilo, ze se stal béZznou nepieklddanou terminologii fizeni
prakticky na celém svite.?

Kniha Management od Koontze a Weihricha vysvétluje management jako proces
tvorby prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spoleéné¢ ve skupinach a u¢inné dosahuji
vybranych cila.

Vodacéek definuje management takto: “Management je soubor pristupii, ndzorii,
doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici K zvlddnuti specifickych cinnosti,
smerujici K dosazeni soustavy cilii organizace. “3

Dalsi, kdo interpretoval pojem management, byl Zdenck Pitra, z jehoZz definice
vyplyva, Ze management je proces interniho plsobeni na chovani organizace tvoieny
nékolika slozkami, jejichz logickd provéazanost musi zajistit, aby reakce organizace na
vyvoj V jejim okoli byla ugelna a efektivni.*

Je obtizn¢ presné definovat pojem management, jelikoz timto slovem lze oznacovat
jak samotnou funkeci fizeni, tak zaroven fidici pracovniky a to ve smyslu, oznaceni skupiny
lidi. A v neposledni fad€ jim Ize chapat védni disciplinu a pfedmét studia.

Ve smyslu fizeni lze tento pojem vystihnout jako vykon c¢innosti. Pod timto
vyrazem chapeme fizeni celé organiza¢ni jednotky jako napf. podniku, univerzity, Skoly,
ale také fizeni konkrétni ucelené podnikové cinnosti. V tomto piipadé lze hovoftit

0 managementu finan¢nim, persondlnim, informacnim a managementu kvality.

2 VODACEK L., VODACKOVA O. Moderni management v terorii a v praxi, 3. Vydani, Praha:
Management Press, 2013, s. 11

¥ VODACEK L., VODACKOVA O. Moderni management v terorii a v praxi. 3. Vydani. Praha:Management
Press. 2013, s. 12

* PITRA, Z. Zaklady management. Praha: Professional Publishing. 2007, s. 14



Management zaroven oznacujeme fidici pracovniky nebo jinak fe€eno manazery, kteti fidi
konkrétni tsek a realizuji jednotlivé manazerské funkce. V dne$ni dob¢ se manazeti déli do
tfi urovni. V cCele firmy stoji vrchovy manazefi, nazyvani jako Top management, kam patii
vrcholovi pracovnici organizace, ktefi formuluji dlouhodobé strategie organizace. Této
skupiné jsou podiizeni takzvani manazefi druhé linie, oznacuji se také jako Middle
management. Na urovni sttedniho managementu jde 0 fizeni taktické koordinace ¢innosti.
Posledni trovni jsou manaZzefi prvni linie. Nejniz§i management ma na starosti operativni
fizeni kazdodennich ¢innosti orgamizace.5

Veber je zastancem nazoru, ze: ,, Management je specifickd aktivita, ktera je stale
vice uznavana a md vyznam pro prosperitu kazdé organizace. | sebelépe vybavenda
organizace disponujici kvalifikovanymi lidmi nemusi byt zdarukou uspéchu, je-li Spatné
Fizena.“®

Pojmem management lze zaroven oznacit védni disciplinu a pfedmét studia.
V tomto pfipadé se management vénuje stanoveni pfistupl, kterych nasledné vyuzivaji
manazefi ke zvladnuti svych funkci a tim i dosazeni cili organizace. V béZzné praxi pouZiti

slova management ned&l4 potiZe, jeho smysl a obsah 1ze pochopit z kontextu.”

2.1.1. Vyvojové etapy managementu

Seznamit se S vyvojem managementu je pro samotné pochopeni tohoto oboru
zasadni, jelikoZ ve vSech etapach vznikaly poznatky, které jsou v dne$ni dobé nezbytné.
Pro zefektivnéni postupu fizeni, kazda navazujici etapa rozsifovala a obohacovala teorii
predeslou. Management se podle vétsSiny studii utvarel ve tfech etapéach, pti¢emz v dneSni

dobé se nachdzime Vv etapé ctvrté. Kompletni vyvoj managementu znazorfiuje schéma ¢. 1.8

> SIMKOVA, E. Managenent a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5. vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus. 2012, s. 28

® VEBER. J. a kol. Management- Zaklady- moderni manazerské piistupy- vykonnost a prosperiva. 2. Vydéni.
Praha:Management Press. 2014, s. 20

7 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5. vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus. 2012, s. 28

8 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5. vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2012, s. 29



Schéma ¢. 1 Vyvojové etapy managementu

CASOVE « HLEDISKO
1. ETAPA 1910
-védecké fizeni
-spravni fizeni
-byrokraticka organizace fizeni

1920
-psychologické a socidlni faktory

1930
2. ETAPA 1940
- klasifikace manazerskych funkci
- fizeni celku 1950
-fizeni transformuje 1960
do matematickych modelii

1970
3. ETAPA
-spoluucast zaméstnanci
-externi konkurence 1980
4. ETAPA 1990
- vyuzivani PC, robotizace

2000

> OBSAHOVE

Klasicky management
F.W.Taylor, H.Fayol, M.Weber

Psychologicko-socialni pristupy
E. Mayo, A. Maslow, McGregor
(T. Bata)

Funk¢ni procesni pristupy
L.Gulick, H.Koontz, H.Weihrich

Systémové pristupy
CH. Barnard

Kvantitativni pristupy

Empirické pristupy

P. F. Drucker, J. T. Peters

R. H. Waterman, H. Mintzberg
A. Sloan

Procesni management
(reengineering)

Management znalosti

Zdroj. Simkova, E., Management a marketing V praxi neziskovych organizact, s. 29

2.1.2. Management jako proces

Management, jako proces, charakterizuje management ve vztahu k manaZertim, jejich

funkcim a cinnostem. V tomto pojeti je management chapan jako proces planovani,

organizovani, personalniho zajiSténi, kontroly vedeni, motivovani lidi a uziti vSech

moznych zdroji k dosazeni vytyCeného cile. Proces provadéni vSech ¢innosti manazera

vystihuje schéma €. 2



Schéma ¢. 2 Management jako proces

2. Organizovani
1. Planovani Komunikovani

é LIDSKE
MATERIALNI ,

g FINANCNI CILE
INFORMACNI

‘I]E KNOW-HOW

5. Kontrolovani
Rozhodovani

4. Vedeni,
motivace

Zdroj: Simkova, E. Management a marketing V praxi neziskovych organizact, s. 39

Schéma vychazi z klasifikace manazerskych funkci, jejich bliz§imu popisu se
vénuje kapitola 3. 1. 3. Zakladnim prostiedkem vykonavani v§ech manazerskych funkci je

komunikace. Rozhodovani je nezbytnou soucasti kazdé fidici funkce.’

2.1.3. Manazerské funkce

Manazerské funkce definujeme jako typické ulohy, které vykondva tidici pracovnik
Vv pritbéhu své fidici prace.

Prvni z péti manazerskych funkci je planovani. To je z pozice manazera brano jako
cile a prostfedky K jeho dosazeni. Vyslednou fazi se stava plan nebo také cesta, jak
dosahnout pfedem vytyceného cile. Z kazdého planu by mély byt zfejmé dveé skutecnosti.

Za prvé, ¢eho konkrétné chceme dosdhnout a za druhé jakym zpisobem toho chceme

9 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5. vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2012, s. 39-40
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dosdhnout. Pro uspésné plnéni planovanych tkoli musi pracovnik védét, skym bude
spolupracovat a komu bude nadfizen nebo podtizen. *°

S planovanim souvisi organizovani, kdy musi manazer ucelné¢ vymezit a
hospodarné zajistit planované nebo i jiné nezbytné ¢innosti lidi, pfi plnéni tkoli a dalSich
poteb organizacni jednotky nebo jeji ¢asti. Béhem této Cinnosti se vytvareji organizacni
struktury a jejich vzajemné vztahy v celé soustavé. Na organizovani a také na tvorbu
struktur jsou kladeny urcité pozadavky. Cel¢ je shrnuje ,,OSCAR®, coz je anglicka zkratka
fetézce pozadavkd, které musi byt béhem organizovani zajistény. Jedna se 0 O (objectives)
piedstavuje nutnost zajisténi cilti organizace, spole¢né s lidmi. Zkratka S (specialization) tj.
zpusob, pii kterém by mél manazer Gcelné a G¢inné sdruzovat stejné nebo podobné ¢innosti
do jednotlivych celkli. Koordinace, pismeno C ve zkratce, je nutnost vzdjemného sladéni
¢innosti, jednotlivych celkli. A (authority), v pfekladu pravomoc, je pozadavek pro
rozhodovaci prostor dil¢ich specializovanych jednotek a posledni vyjadifuje R
(responsibility) zodpovédnost, povinnost dil¢ich jednotek. OSCAR je platny nazor
amerického odbornika Ernesta Daleho. Pfi organizovani se manazer zaméfuje na dosazeni
konkrétniho cile a na urcity druh ¢innosti. Dal§im pozadavkem je koordinace, manazer
musi dbat na optimalni spolupraci vedouci K synergickému efektu. Dulezitymi
pfedpoklady organizovani jsou také pravomoc, pii fizeni a zodpovédnost za ptidélené
tkoly.

Tteti nedilnou soucasti manaZzerskych funkci je personalistika. Je to ta ¢ast fizeni
organizace, kterd se zaméfuje na vSe, co se tyka clovéka jako pracovni sily a jeho
fungovani b&hem préace. Personalistika fe$i planovani, ziskavani novych zaméstnanci,
rozmistovani, povySovani, odmenovani zaméstnancl, zaroven se také soustfedi na
vychovu a vzdelavani svych pracovnikd. 12

Néplni ¢tvrté manazerské funkce je uméni vést a motivovat spolupracovniky, ¢asto
se prace Slidmi povazuje za hlavni naplii manazera. Lidé jsou totiz nejveétSi kapital
dobrych firem. To se odrazi i v pojeti, kdy se 0 managementu hovofi jako 0 ,,uméni

dosahovat cili organizace hlavami a rukama druhych. Vedeni lidi znamena vytvaret, a

19 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5 . Vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus. 2012, s. 39-59

1 VODACEK L., VODACKOVA O. Moderni management v terorii a v praxi. 3. Vydani. Praha:
Management Press. 2013, s. 91

12 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 5. Vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2012, s. 39-59

11



pak i1 uéelné a G¢inné vyuzit schopnosti, dovednosti a uméni manazeri vést, usmériovat,
motivovat a stimulovat spolupracovniky ke kvalitnimu plnéni vytyenych cili. Manazer by
mél byt natolik vnimavy, ze by mél poznat potieby, pfani a touhy svych podfizenych a m¢l
by jim pomoci formovat své postoje a chovani.™

V managementu plati, Ze bez kontroly neni fizeni, proto posledni funkci manazera
je kontrola, béhem které zjistuje skutecny stav a porovnava ho se stavem, ktery si béhem
planovani predurcil. Hlavni myslenkou kontroly je v¢asné a hospodarné zjisténi odchylek

od ptivodniho stavu, jejich rozbor a piijeti zaveéra. Zaroven kontrola plni funkci zpétné

. : S qp e e, 14
vazby a informuje pracovniky, jak probihd jimi fizeny proces.

2.2. Neziskova organizace a jeji management

Aby doslo K pfesnému porozuméni existence neziskovych organizaci a jejich zasad,
na zaklad¢ kterych funguji, je dilezité vymezit prostor, jenz je jim urcéen V rdmci narodniho
hospodatstvi. V odborné literatute je uvadéna celd fada kritérii, podle kterych se narodni
hospodafstvi ¢leni. S ohledem na zaméfeni ucebniho textu se jako nejvhodnéjsi jevi

ot — I e % 11
¢lenéni podle principu financovani, viz schéma €. 1 >

Schéma ¢. 3 Cleneéni ndarodniho hospodarstvi podle principu financovani

NARODNI HOSPODARSTVI

Ziskovy (trzni) sektor Neziskovy (netrzni) sektor

Vetejny sektor Soukromy sektor Sektor doméacnosti

Zdroj: Rektorik, J., et al. Organizace neziskového sektoru, Zaklady ekonomiky, teorie a Fizeni, S. 13

¥ VODACEK L., VODACKOVA O. Moderni management v terorii a v praxi. 3. Vydani.
Praha:Management Press. 2013. s. 118
1 VODACEK L., VODACKOVA O. Moderni management v terorii a v praxi. 3. Vydani.
Praha:Management Press. 2013. s. 140
1 SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 2. roz. vydani. Hradec Kralové:

Gaudeamus, 2006, s. 17
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Popis schématu €. 3 je nasledujici.

Ziskovy (trzni) sektor je cast narodniho hospodéistvi, které je financovano
z prostfedkt ziskanych subjekty ziskového sektoru. Tento sektor ziskava prostfedky
z prodeje zbozi, které bud’ saim vyrabi, nebo distribuuje. Prodej se uskuteCtiuje za trzni
cenu, kterd se na trhu tvofi na zdklad¢ vztahu nabidky a poptavky. Cilem ziskového
sektoru je podnikat za ucelem dosazeni zisku.

Neziskovy (netrzni) sektor je ¢ast narodniho hospodaistvi, ve kterém subjekty
neziskového sektoru ziskavaji prostiedky pro svoji ¢innost pomoci pierozdélovacich
procesti (z vefejnych financi). Cilem neziskového sektoru neni zisk ve finan¢nim
vyjadfeni, ale dosazeni uzitku, ktery ma zpravidla podobu veiejné sluzby.

Neziskovy vefejny sektor (nebo téz vetfejny sektor) je ¢ast, kterd je financovana
z vefejnych financi, je fizena a spravovana vetejnou spravou, rozhoduje se V ni vetfejnou
volbou a podléha verejné kontrole. Zakladnim principem je poskytovat vefejnou sluzbu.

Neziskovy soukromy sektor (nazyvany téz jako sektor nevladnich neziskovych
organizaci nebo také jako tieti sektor) je ta ¢ast narodniho hospodatstvi, jehoz cilem neni
zisk, ale pfimy uzitek. Je financovdna ze soukromych financi (ale ptispévek z vetejnych
financi se nevylucuje) tedy financi soukromych fyzickych a pravnickych osob, které
vkladaji své soukromé finance do konkrétni, pfedem vymezené produkce nebo distribuce
statkl, aniZ by oc¢ekavaly, Ze jim tento vklad pfinese finanéné vyjadieny zisk

Sektor domacnosti je tvofen lidmi, ktefi svym vstupem na trh a trh vyrobnich
faktori zasahuji do kolobéhu finan¢nich tokl. Tento sektor ma velky vyznam pro

oy v . v VX coov e . . ’ . 71
formovani spolecnosti, coz zpétné ovliviuje kvalitu a chod neziskovych organizaci. 6

2.2.1. Vymezeni pojmu neziskova organizace

Pfesna definice pojmu “neziskova organizace” neni ustalena, nebot odbornici
dosud nedosli v této oblasti ke shod¢.

Pojem neziskova organizace pochazi z anglosaské terminologie, kde je ozna¢ovana
jako non-profit organisation. V nasi odborné literatuie neni pojem neziskova organizace
jednoznaéné definovan. NejpouzivangjSi definice vychazi ze zakona ¢. 586/1992 Sh.

0 danich a pfijmu, kde je vysvétlovana jako organizace charakteru pravnické osoby, ktera

1* SIMKOVA, E. Management a marketing v praxi neziskovych organizaci. 2. roz. vydani. Hradec Kralové:
Gaudeamus. 2006, s. 9
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nebyla ziizena nebo zaloZena za ucelem podnikani.'” K tomu Duben (1996) dodava, Ze
cilem této organizace neni zvySovani piijmu vlastnikt zakladniho kapitalu. Drucker (1990)
vnima soukromé neziskové organizace jako subjekty, které nedodéavaji ani vyrobky ani
sluzby, jejich produktem je zménéna lidska bytost, resp. zménény lidsky zivot.'8

Neziskovosti V ramci pouzitého slovniho spojeni ,,neziskova organizace* se rozumi
skuteCnost, ze pfipadny zisk organizace nesmi byt délen mezi zakladatele, Cleny
organizace nebo jeji pracovniky, ale musi byt uzit pro dalsi Cinnost této organizace. Jinymi
slovy - neziskovym organizacim se V principu nezakazuje vedle hlavniho programu,
kterym organizace sméfuje K naplnéni svého poslani, vykonavat vedlejsi vydéleéné
aktivity. Jejich zisk vak musi byt zdrojem financovéani hlavniho programu.™

Neziskové organizace predstavuji odliSnou formu podnikéni, které se snazi své
produkty a sluzby uplatnit na trhu. Tyto organizace se vyznacuji svym charakterem a
vlastnostmi, které popsali ve své knize Salamon a Anheier.

Jde o pét zakladnich vlastnosti, které jsou pro neziskové organizace typické.
Neziskové organizace jsou institucionalizované, soukromé, neziskové, samospravneé,
nezavislé a dobrovolné.

Institucionalizované (organized) maji svidj institucionalni obsah, urcitou
organiza¢ni skute¢nost, aniz by musely byt formalné nebo pravné evidovany.

Soukromé (private) se separuji 0d Statni spravy. Neznamena to vsak, Ze ve vedeni
nemohou setrvavat statni Gfednici nebo Ze by organizace nemohly byt podporovany ze
strany statu. Dulezité je dbat na to, aby primarni struktura neziskovych organizaci byla
vzdy soukroma.

Neziskové (non-profit) ve smyslu nerozdélovani zisku, neni mozné si délit zisk,
ktery vznikl Cinnosti organizace. Neziskové organizace mohou byt diky své cinnosti
ziskové, profit aktivit musi byt nicméné pouZit na cile a poslani jednotlivych organizaci.

Samospravné a nezavislé (self-governing) maji svtj individualni vyvoj a strukturu,

na jejichz zakladé je mozné drzet dohled nad jednotlivymi aktivitami. Z toho vyplyva, Ze

17 74kon &. 586/1992 Sb., 0 danich z ptijmd, In: Sbirka zakot 20.11.1992
¥ BVORAKOVA, Z. A KOL.. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck. 2007, s. 454
19 PLAMINEK, J. A KOL. Rizeni neziskovych organizaci. 1. Vydani. Praha: Nadace Lotos. 1996, s. 16
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neziskové organizace nejsou fizeny, ale jsou zpusobilé spravovat se samy. Nedochazi ke
kontrolam ze strany statu ani jinych organt, které stoji mimo n¢;.

Dobrovolné (voluntary) funguji na bazi dobrovolniki a jejich ucasti na
jednotlivych aktivitdich. Aktivitami jsou mysleny ¢innosti, jako jsou vykony prace pro
organizaci bez finanéni néhrady, formy dart nebo u&ast ve spravnich radach.?

Prvotnim krokem pro zalozeni organizace a uplatnéni jejiho poslani je konkrétni
vize. Pii1 zpracovani vize se vychazi z charakteru poslani organizace, zda je formulace vize,
kterou vSichni odsouhlasili, snadna nebo naopak obtizna. Vize muzeme charakterizovat
jako pohled do budoucnosti s kratkou definici. Vize by méla byt kratka a pro kazdého
srozumitelnd. Zaroven by méla popisovat neménny stav. Konkrétni vizi mize sdilet
né&kolik organizaci najednou bez ohledu na region, stat, kontinent.?*

Zcela konkrétni charakter oproti vizi ma poslani. Poslanim neziskovych organizaci
jsou konkrétni Cinnosti, aktivity, které povazuji zakladatelé¢ za piinosné, zarovenn by jim
m¢éli uspokojit Zadané sluzby. Poslani je hlavni dtvod, pro¢ byla neziskova organizace
zalozZena.

Vazbu mezi poslanim a uzitkem je mozné zjednodusené znédzornit na modelu

,,Vstup- vystup®, viz schéma ¢. 4.

Schéma ¢. 4 Model ,,vstup- vystup *

REGENERACE SYSTEMU <

VSTUPY REALIZACNI VYSTUPY,UZITEK,

(vize,poslani,cile) PROCES EFEKTIVNOST

VNEJSI PROSTREDI <

Zdroj: Rektorik, J., Ekonomiky a rizeni neziskovych organizaci, s. 4

20 SKARABELOVA, S. Definice neziskového sektoru (Sbornik piispévkii z internetové diskuse CVNS)
1. vydani. Brno: CVNS. 2005, s. 86

21 REKTORIK, J. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci. 1. vydani. Brno: ESF MU. 199, s. 40-41
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Poslani, jako zékladni slozka neziskové organizace, by se meéla vyznacovat
predevs§im znaky, které vedou K uspokojovani potieb ob¢and, kterym lze zajistit trzni
sektor. Mély by se ctit s ohledem na potieby, které organizace zajist'uji (vzdélani, kultura,
zdravotnictvi, socialni sluzby a jiné¢). Soucasné by se mél zajem sméfovat k tomu, aby
kazdy zaméstnanec pochopil, jak jeho ¢innost konkrétné prispiva k dosazeni cilti. Musi byt
natolik konkrétni, aby mohl byt podkladem pro stanoveni cilti organizace. Musi vychazet
jednak z prokazatelnych potieb pfedem dané cilové skupiny obcanti a ze schopnosti
zakladaného nebo jiz existujici organizace (pocet, kvalita Clent,....). Dulezit¢ je také
srozumitelné formulovat poslani zvolenym cilovym skupindam a zaroveinl subjektim
vnéjsiho okoli, ktefi jsou potencionalnimi ,,dodavateli* finan¢nich zdroji nezbytnych pro
¢innosti organizace, a také kontrolnim organtim. 22

Formulace poslani zavisi na konkrétni organizaci a jejim specifickém charakteru.
Stejné jako existuji odlisnosti mezi jednotlivymi neziskovymi organizacemi, jejich pravni
formou, velikosti, apod., existuji i rozdily v pfistupu k formulaci poslani. V ném se nutné
musi odrazit napf. zaméfeni dané organizace, jeji velikost, ale také tieba historie. Zadna
pravni norma formulaci poslani neupravuje, pifesto je kvalitné formulované poslani

, ] . ks . . . 2
zékladnim stavebnim kamenem uspésného fungovani neziskové organizace. 3

2.2.2. Funkce neziskové organizace

Funkce napliiuji poslani organizace, pomoci nich je zaroven zabezpeCovan
realizaCni proces organizace. Funkce se napliiuji souborem ¢innosti a jejich vysledkem se
stava produkce statkil (sluzeb) nebo podminky pro produkei téchto statk.

Funkce, které prostiednictvim svych ¢innosti napliiuji poslani organizace, se
oznacuji funkce primarni (hlavni). Tyto funkce jsou velmi rozdilné, nebot’ kazda souvisi
S jinym poslanim, jako je nemocnice, Skola, divadlo, vefejnd sprava, charita apod. Je
obtizné nekteré tyto funkce presné definovat, jelikoz obsahuji znacny rozsah ¢innosti.

Funkce, které diky svému plsobeni vytvareji podminky pro realizaci primarnich
funkci, se oznacuji jako funkce sekundarni (zabezpecovaci). Oproti funkcim primarnim,
které se vzajemné odliSovaly, se funkce sekundarni svym obsahem v jednotlivych

organizacich neziskového sektoru nelisi. Jejich tkolem je vytvaret podminky pro

22REKTOI:{I:K, J. Ekonomika a #izeni neziskovych organizaci. 1. vydani. Brno: ESF MU. 1998, s. 41- 42
ZREKTORIK, J. ET AL. Organizace neziskového sektoru, Zaklady ekonomiky, teorie a ¥izeni. 3.vyd. Praha:
Ekopress. 2010, s. 45
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uskutecnovani primarnich funkci (personalni, provozni, spravni a funkci komplexniho
hospodatent).
Oddélené ptisobi funkce fidici, kterou zastavaji zameéstnanci, ktefi zaroven

zabezpeduji funkei priméarni.®*

2.2.3. Cile neziskové organizace

Od poslani jsou odvozeny cile. Rozumi se jimi stav, ktery ma byt uskutecnén
v urc¢itém obdobi. Cile se ¢leni dle riiznych kritérii, jako jsou funkce, Cas a adresnost.

S ohledem na funkce, délime cile na cile primarnich funkci (a nasledné¢ podle
jednotlivych funkci) a na cile sekundarnich funkei (a nasledn¢ podle jednotlivych funkei).

Casové kritérium déli cile na dlouhodobé, kde se &asové rozmezi pohybuje od
deseti do patnacti let. Cile stfednédobé, ty jsou od tii do deseti let. Cile kratkodobé se
stanovuji pod 3 roky a cile operativni, které jsou aktualnimi cili.

Na zaklad¢ kritérii adresnosti jsou cile déleny podle konkrétnich organizacnich
utvari az po individualni pracovniky.

Cile neziskové organizace jsou obvykle obsazeny Vv koncepci rozvoje ve
strategickém planu, v ptipadé kratkého obdobi ve vécném a financnim planu organizace na

rok & étvrtleti.?

2.2.4. Typologie a ¢lenéni neziskovych organizaci

V literatufe neni ptesné definovano podle jakych kritérii zahrnovat organizace do
neziskového sektoru. Jednou z moznosti je ¢lenéni dle pravni normy. Toto ¢lenéni vychazi
z dirazu kladeného na legislativu a zakon ¢. 586/1992 Sb., ktery jsme jiz zmifiovali. Zakon
sem fadi tyto organizace: z4jmova sdruzeni pravnickych osob, pokud tato sdruzeni maji
pravni subjektivitu, obfanska sdruzeni vcetné odborovych organizaci, politické strany,
registrované cirkve a nadbozenské spoleCnosti, nadace a nada¢ni fondy, obecné prospésné

spole¢nosti, vefejné vysoké Skoly, obce, vysSi uzemni samospravné celky, organiza¢ni

2 REKTORIK, J. ET AL. Organizace neziskového sektoru, Zaklady ekonomiky, teorie a fizeni. 3.vyd. Praha:
Ekopress. 2010, s. 42

28 REKTORIK, J. ET AL. Organizace neziskového sektoru, Zaklady ekonomiky, teorie a fizeni. 3.vyd.
Praha: Ekopress. 2010, s. 43
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slozky statu a izemnich samospravnych celkli, Prispévkové organizace, Statni fondy,
Subjekty, 0 nichz tak stanovi zvlastni zdkon.?

Clenéni neziskovych organizaci lze v nasich podminkach délit do péti typovych
skupin. Prvni skupinou jsou vzajemné prospé$né organizace. Ty vychazeji ze vzajemné
podpory skupin ob¢anli a jsou spojeny myslenkou tykajici se neuspokojovani vlastnich
zajmu, aby zajmy byly korektni ke vztahu s vefejnosti. Jedna se o aktivity v kultufe,
konfesni a profesni zajmy, ochrana zajmu skupin apod. Vetejné prospésné skupiny jsou
zalozeny za ucelem poslani spocivajici v produkci vetejnych a smisSenych statkl, které
uspokojuji potieby verejnosti a spole¢nosti. Jde 0 charitu, ekologii, zdravotnictvi.

Dalsi skupinou jsou organizace typu organizac¢nich slozek a prispévkovych
organizaci a samospravnych Uzemnich celkli S globdlnim posldnim, vefejnd sprédva a
vefejné prospéSna ¢innost, kam se fadi organizacni slozky statu, kraje, obce, Nejvyssi
kontrolni ufad, ustavni soud.

Ctvrtou skupinou jsou ostatni vefejnopravni organizace s globalnim poslanim
vefejné prospéina Cinnost, jako je Cesky rozhlas, Ceska televize, Ceska narodni banka,
Vseobecna zdravotni pojiStovna, vetejné vysoké skoly.

Posledni skupinou jsou neziskové obchodni spolecnosti a ojedin€lé ptipady,
s moznosti globalniho poslani, vetejné i vzajemné prospé$né ¢innosti. Sem fadime akciové
spolecnosti, druzstva, s.r.o. Nasledn¢ neziskové organizace ¢lenime dle zdroju financovani
a to zda tyto zdroje pochazeji zvladnich dotaci prostfednictvim dani a grantt,
Z dobrovolnych pfispévklii nebo zjinych zdroji. Také je lze délit dle typu vyrobku
(sluzby), zda organizace vyrabi hmotny vyrobek (redlnou sluzbu) nebo se snazi zmeénit
chovani lidi (napf. kampan proti kouteni), dale také clenime neziskové organizace dle
formy, kterd mize byt darcovstvi, kde pfijem organizace pochézi hlavné z darti, komer¢ni,
kde organizace vyzaduje od uzivateli za své sluzby platby. Dale vzijemnd, v tomto
pfipadé€ je organizace pievazné fizena svymi uZivateli a vV neposledni fad¢ podnikatelska,

v této formé ¥idi organizaci profesionalni manazefi.?’

2 74kon &. 586/1992 Sb., § 18 odstavec 8, ve znéni pozdgjsich piedpisi o danich z prijmd, In: Sbirka zakot
20.11.1992, ISSN

2t HANNAGAN, T. J. Marketing pro neziskovy sector. pieklad J. Novotna. 1. Vydani. Praha: Management
Press. 1996, s. 36
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2.2.5. Management neziskovych organizaci

Pro management neziskovych nebo také nevydélecnych organizaci plati v podstaté
obdobna teoreticko-metodologicka vychodiska a empiricky ovéfené postupy jako pro
management ziskovych organizaci. Rozdily jsou vsSak ve sledovanych cilech. Ty
u neziskovych organizaci vyplyvaji z jejich podilu na systému socialni prace v zemi a to
vcetné feSeni problému nebo jeho utlumeni.

Systém socialni prace by se dal vysvétlit i jako urcity typ socialni sluzby. Jedna se
0 feSeni konkrétnich socialnich problému jednotlivcl nebo skupin, které¢ jsou Vv uzkém
kontaktu se samotnou neziskovou organizaci. Socidlni prace vétSinou zacina dohodou
s klientem, posléze se diagnostikuje samotny ptipad, zpracovavaji se ziskané informace.
Pracovnici poméhaji osobdm S problémy také pomoci terapeutickych procest, jako je
vychova, vyuka, organizace svépomocnych aktivit apod. Za pocatky socidlni prace by se
daly povazovat rizné formy dobrovolnictvi, charitativni ¢innosti jednotlivci ¢i organizaci.
Obcas se lze setkat spojmem streetwork. V tomto piipadé se jedna o specialniho
socialniho pracovnika, ktery vyhleddavd mista, kde se shlukuji lidé se zéavislosti na
alkoholu, drogach nebo lidé bez zaméstnani. Tento pracovnik ma snahu se S nimi sblizit,

poskytnout jim radu a pomoc.?

2.2.6. Sekven¢ni funkce manaZera

Nasledujici kapitola se zaméfuje podrobnéji na nékteré funkce manaZera
V neziskové organizaci.

Pét zakladnich funkci jako je planovani, organizovani, personalistika, vedeni a
kontrolovani ziistava stejnych. Od téchto jiz zminovanych sekvencénich funkci, je mozné
jesté odlisit analyzu cinnosti, rozhodovani a komunikaci, kterym bude pozdé&ji také
vénovana pozornost.

Pracovnici neziskovych organizaci, at’ uz se jedna 0 zaméstnance nebo pouze
0 dobrovolniky, se setkavaji S problémy managementu Sriznym stupném podrobnosti
nebo s odlisSnym zaméfenim odpovidajicim svému postaveni v organizaci. Dle toho jsou

manazefi déleni na manazery prvni linie, ktefi jsou V bezprostfednim styku s klienty

% FARSKY, M., RITSCHELOVA, I. Ekonomika a management neziskovych organizaci. 1. vydani.
Univerzita J. E. Purkyné v Usti nad Labem. 2003, s. 24
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neziskovych organizaci. Do této skupiny bychom zaradili socidlni asistenty, socidlni
kuratory, socidlni pracovnice a steetworkery. Ve vétSich strukturovanych organizacich
najdeme i stfedni manaZery, ti rozpracovavaji a konkretizuji ukoly zadavané manazerim
prvni linie. V ¢ele manazeri stoji vrcholovy management, takzvany top management, ktery
U neziskovych organizaci odpovida za realizaci cil, které si neziskova organizace urcila
ve svych stanovach nebo statutu.

Pro kazdou zde zminovanou manazerskou vrstvu je typicky pomér mezi
technickymi dovednostmi, personalnimi dovednostmi a koncepcnimi schopnostmi.

Technickd dovednost je schopnost vyuzivat a uplatiiovat obvyklé postupy a
techniky. Personalni dovednost si zaklada na schopnostech pracovat s lidmi, pochopit je a
dokazat je motivovat a pod koncepcni schopnosti tkvi schopnost koordinovat a integrovat
vSechny z4jmy a aktivity, tedy vidét organizaci jako celek.?

Nasledujici schéma vystihuje relativni podil téchto dovednosti u jednotlivych

manazerd.(vViz Schéma ¢. 5)

Schéma ¢. 5 Dovednosti jednotlivych vrstev manazeru

ManaZer prvni linie Stiedni management Top management
Koncep¢ni Koncep¢ni Koncep¢ni
Lidské
Lidské
Lidské
Technické
Technické Technické

Zdroj: Farsky, M., Ritschelovd, 1. Ekonomika a management neziskovych organizaci, s. 26

¥ FARSKY, M., RITSCHELOVA, I. Ekonomika a management neziskovych organizaci. 1. vydani.
Univerzita J. E. Purkyné v Usti nad Labem. 2003, s. 25
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Planovani

Planovani je chapano jako rozhodovaci proces, ktery je spojen S formulaci cili a
urceni cest, jimiz se ma téchto cili dosahnout.

Zakon ¢. 513/ 1991 Sb. v Obchodnim zakoniku definuje cil neziskovych
organizaci, takto: ,,Podnikanim se rozumi soustavnd cinnosti provadend samostatné
podnikatelem viastnim jménem a na vlastni odpovédnost za ucelem dosazeni zisku.

Jak uz bylo feceno drive, cile neziskové organizace nelze tak snadno definovat.
Cilem neziskové organizace je formulace samotného poslani. Jemu odpovida i uréita vize,
co je spravné a jak by méla byt organizace co nejvice napomocna. V idedlnim ptipadé by
se méli vSichni pracovnici neziskové organizace podilet na formulaci cile. V tom je hlavni

rozdil mezi ziskovou a neziskovou organizaci. Schéma €. 6. predstavuje zakladni logické

, IR , . , . . 30
vazby, které vznikaji béhem formulace poslani v neziskové organizaci.

Schéma ¢. 6 Formulace poslani neziskové organizace- logické vazby

PRITOMNOST

VYVOJ

!

!

BUDOUCNOST

Nase vnimani
budocnosti

Nas podil na
zadoucim vyvoji

!

!

!

Nase pfedstava
o budoucnosti

RECEPCE

POSLANI

!

T

T

VIZE

Nase definice soc.
konfliktu

T

Nas podil na
procesu feseni

T

Nase pfedstava
0 vysledku feSeni

T

T

Konflikt

ReSeni

Vysledek

Zdroj: Farsky, M., Ritschelovd, I. Ekonomika a management neziskovych organizaci, s. 26

¥ FARSKY, M., RITSCHELOVA, 1. Ekonomika a management neziskovych organizaci. 1. vydani.
Univerzita J. E. Purkyné v Usti nad Labem. 2003, s. 26
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Cil organizace piedstavuje finalni stav, ke kterému by, v souladu s poslanim
organizace, m¢ly sméfovat vSechny aktivity. Cile organizace maji rtiznou hierarchickou
strukturu, jelikoz se daji formulovat na rizné mife podrobnosti. Tomu pak odpovida

odli$né planovani. (viz schéma ¢. 7)

Schéma ¢. 7 Cile organizace

Obecné cile organizace. » | STRATEGICKE planovéni
Strategické cile organizace g

Cile jednotlivych funk¢énich oblasti » | TAKTICKE planovéni
Cile jednotlivych organizacnich ¢lankd.

Cile jednotlivych funkénich mist. \: OPERATIVNI planovani
Cile individualni. >

Zdroj: Farsky, M., Ritschelovd, I. Ekonomika a management neziskovych organizaci, s. 27

Strategie organizace piedstavuje dlouhodoby koncept aktivit samotné organizace,
ktery kontroluje dosazeni vymezeného cile. Na strategii navazuji plany organizace, které
formuluji jednotlivé kroky a tkoly organizace

Strategické planovani je v kompetenci top managementu. Jeho ¢asové rozmezi je 5-
10 let, tim padem specifikuje dlouhodoby koncept aktivit organizace, které sleduji predem
dané cile, respektive poslani samotné organizace.

Taktické planovani specifikuje na Urovni jednotlivych c¢lankid. Zabyva se jim
sttedni management, ktery jednad o planech v rozmezi 1 mésic az 1 rok vcetné kontroly
plnéni.

Operativnim planovanim se zabyvaji manazefi prvni linie, ktefi vytvaii plany

s charakterem rozpist n¢kolika dnti ¢i tydnd. 3

8 FARSKY, M., RITSCHELOVA, I. Ekonomika a management neziskovych organizaci. 1. vydani.
Univerzita J. E. Purkyné v Usti nad Labem. 2003, s. 27
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2.2.7. Rizeni a prace s lidmi v neziskovém sektoru

Vétsina neziskovych organizaci zacina jako skupina lidi, které spojuje stejny zajem,
mayji stejné ndzory, filosofii a schazeji se za stejnym ucelem.

Rizeni se da definovat: Zajistuje chod organizace a zabyvd se nejvyhodnéjsim a
nejefektivnéjsim zpiisobem jak vyuzit zdrojii /lidi, penize, cas, predpoklady, vybaveni,
materidl) K dosazeni cili. %

Zajistit dobré fizeni V neziskové organizaci neni vzdy zcela snadné, jelikoz
neziskova organizace pod sebou nema pouze zaméstnance, ale musi spolupracovat i
s dobrovolniky, patrony a se ¢leny vyboru.

Dobrovolnici hraji v neziskovych organizacich zasadni roli, mohou byt z velké
¢asti odpovédni za praci organizace. Dobrovolnici pfinaseji nejen odborné znalosti, ale
také Setfi naklady, pokud by na stejnou praci byl najat zaméstnanec, znamenalo by to plat
navic. A to je pro mnoho neziskovych organizaci problém. Dobrovolnikem se mutize stat
kazdy bez ohledu na vek, pohlavi, etnickou ¢i politickou rozdilnost. Lidé pracuji pro
neziskové organizace z celé fady dtvodi. Nékteti maji zajem o danou problematiku a
chtéji osobn¢ pomoci, jini tim ziskavaji néco pro sebe, ostatni vypliuji svlij volny cas.
Dobrovolnici stejné jako fadovi zameéstnanci vyzaduji fizeni. Méli by mit jasné stanovenou
napln prace, méli by mit stanoveny cile, méli by projit uvodnim pracovnim procesem, aby
pochopili praci organizace. Zaroven by organizace méla zajistit jejich proskoleni a zajistit
dostatecny ptistup k informacim pro jejich vykon ve firmé. V neposledni fad¢é by se na
jejich praci meélo dohlizet, mé€la by se jim poskytovat zpétna vazba a ocenit jejich pozitivni
pfinos. | kdyZ nejsou placeni, potiebuji jinou formu odmény a motivace. 3

Rizeni zamé&stnancii V neziskové sféfe se nelidi od fizeni zaméstnancii V jinych
typech organizaci. To znamend, ze by zaméstnanci méli byt organizovani, motivovani,
kontrolovani a méli by znat svij kariérni rust. Urcita specifika zde jsou. V neziskovych
organizacich hrozi zaméstnancim tzv. syndrom vyhoteni. Stdva se to vétSinou
u zamé&stnanct, ktefi pracuji pro organizace pusobici V socialnich sluzbach nebo obecné
Vv oblastech prace s lidmi. Sviij vyznam zde plni supervize, tymova spoluprace, specialni

vzdélavani v oblasti psychologie socidlni prace, mediace apod. 3

%2 JURAJDOVA H. Ekonomika a fizeni neziskovych organizaci, Trebi: Amaprint. Kerndl s.r.0.. 2012, s. 56
% JURAJDOVA H. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci, Tebi&: Amaprint. Kerndl s.r.o.. 2012, s. 58
% JURAJDOVA H. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci, Tebi&: Amaprint. Kerndl s.r.o.. 2012, s. 59
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Odlisné je ijednani se spravni radou, ktera je mnohdy piehlizena a opomijena.
Pfitom spravné strukturovany, dobie informovany a motivovany tym téchto lidi miize
V organizaci sehrat zavaznou roli. Spravni rada sméfuje organizaci, stanovuje poslani a
schvaluje plany. Je zodpovédna za personalni fizeni, ma zodpovédnost za celou organizaci,
dodrzuje prava a kontroluje, zda organizace jedna v souladu s platnymi organiza¢nimi
pravidly. Zaroven fidi finan¢ni zdroje a v neposledni fadé fidi svoji vlastni praci. Proto by
Clenové spravni rady méli byt profesiondlové, odbornici na sluzby, které organizace
poskytuje. Dal§imi moznymi ¢leny spravni rady by mohli byt klienti, pfijemci sluzeb nebo

zastupci mistnich komunit.*

2.3. Lidské zdroje

Zaklad kazdé organizace je tvoren lidskymi zdroji, proto je potfeba jim vénovat
pozornost, peCovat 0 n¢ a zdokonalovat je.

Dle Armstronga (2005) ,,Lidsky kapital organizace tvori lidé, kteri v ni pracuji a na
kterych zavisi uspésnost podnikani. «36

Bontis a kolektiv definovali lidsky kapital takto: ,, Lidsky kapital prestavuje faktor
V organizaci, je to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji
zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se,
zmeény a kreativniho usili, coz — je-li Fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé preZiti
organizace.®’

V souvislosti s lidskymi zdroji hovotime 0 lidském kapitalu, jehoz hodnota a cena
roste s jeho schopnosti produkovat vétsi mnozstvi zbozi a sluzeb. Jde 0 nehmotny zdroj,
ktery poskytuji zaméstnanci svym zaméstnavatelim. Lidské zdroje jsou tviréim faktorem
v kazdé organizaci, nebot planuji, vyrabéji, kontroluji, prodavaji a uvadeji do pohybu
ostatni vécné zdroje. Pod vlivem téchto skutecnosti by kazdy podnik mél dbat o kvalitu
svych lidskych zdroja. *

., Za zdroj nepovazujeme cloveka, ale jeho dané schopnosti, postoje a vlastnosti. 39

% JURAJDOVA H. Ekonomika a fizeni neziskovych organizaci, Tfebi¢: Amaprint. Kerndl s.r.0.. 2012. S. 59
ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing. 2005, s. 31

3" BONTIS N. A KOL The knowledge toolbox: a reviex of the tools available to measure and manage
intangible resources. European Management Journal s. 391-402 (Armstrong s. 31)

%8 ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing. 2005, s. 31

% PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tym a firem. 1. vydani .Praha: Grada Publishing, a.s. 2002, s. 60
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Schopnost mtzeme definovat jako znalosti a dovednosti ¢loveka. Jde nam
0 potencial, ktery mizeme V prabéhu ¢asu rozvijet.

Postoj je mira snahy, ochoty a loajality zaméstnance, je spojena S motivaci, na
zakladé¢ toho mlizeme S postoji pracovat a ménit je.

Pod pojmem vlastnosti chdpeme soubor lidskych zdroji v konkrétnich podminkach.
Vlastnosti by se béhem prace s lidskymi zdroji nemély ménit. Vztahuji se Kk jednotlivym

osobnostem.*°

Schéma ¢. 8 Pojeti lidskych zdrojit
Vlastnosti (Jaky ¢lovek je?)

Schopnosti Postoje
Co c¢lovek vi (znalosti) Cemu &lovék véFi (nazory)
a umi (dovednosti)? a co chce (motivy)?

Zdroj: Plaminek, J. Vedeni lidi, tymii a firem. S. 61

Lidské zdroje byvaji Casto velmi nakladné, a proto je mnohdy opomijen jejich
pfinos, coz ma mnohdy velké dopady na jejich fizeni. Néklady na zaméstnance se ale
Vv organizaci vraci ve spokojenych zakaznicich, jejichz potreby v oblasti kvality a rychlosti
dodani vyrobku nebo sluzeb, jsou saturovany.

Pokud se nadfizeni staraji 0 svoje zaméstnance a 0 jejich rozvoj, zaméstnanci Si
toho v§imaji a délaji svoji praci radéji, coz se ve finale projevuje na ptiznivém firemnim
klimatu, které je dilezité pro dobré fungovani firmy.

V momenté, kdy do lidskych zdroji Vv ramci organizace neni investovano, a

zamé&stnanci za¢nou organizaci opoustét, naklady spojené s jejich odchody jsou mnohem

0 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymi a firem. 1. vydéni .Praha: Grada Publishing, a.s. 2002, s. 60
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vyS$$i nez ty, které by organizace investovala na rozvoj zaméstnancu. Lidské zdroje jsou
nakladné a ve firmé 0 nich uvazujeme jen V roviné nakladd, coz se ukazuje ¢asto jako
chyba, jelikoz podnik je zavisly na lidské praci, ale ve finale jsou tyto naklady mensi nez
naklady na fluktuaci.**

Efektem investovani do lidského kapitdlu pro zaméstnavatele je zlepSeni vykonu,
produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz vesmés prameni Z rozSifovani

kvalifika¢ni zédkladny a z rostouci tirovné znalosti a schopnos‘[i.42

2.3.1. Proces ziskavani a vybér zaméstnanci

Kli¢ovou c¢innosti pro dalsi rozvoj firmy je zajisténi pracovnikii. Jak uz bylo
zminéno vyse, lidsky kapital je hlavni a nejdilezitéjsi slozkou podniku a je tedy nutné
vénovat zvlastni pozornost ziskdvani novych zaméstnanct. Jednd se 0 ¢innost, kterd ma
zajistit, aby volna pracovni mista VoOrganizaci piilakala dostatené mnozstvi
odpovidajicich uchaze&i, s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu. 3

Pokud se tato oblast zanedbava, dochazi knahodilému pfijimani novych
zaméstnancu a dale také k nespokojenosti nadiizenych a k problémim uvnitf firmy. Cilem
ziskavani a vybéru pracovniki je ziskat nejvhodné&jsiho pracovnika, ktery by uspokojoval
podnikové potieby lidskych zdrojd, a pfi tom jsme na to vynaloZzili minimum naklada. 44

,,Proces ziskavani pracovnikii je dvoustrannou zaleZitosti. Na jedné strané stoji
organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli 0 Zadanou pracovni silu. Na druhé
strané vystupuji potencialni zaméstnanci, kteri hledaji praci a vybiraji si mezi riznymi
nabidkami. Nakolik se shodnou predstavy organizace a uchazece, zalezi na aktualni situaci
na trhu prdce a nacasovani aktivit obou. “*

Ziskavani pracovnikd vychdzi z dobré znalosti jednotlivych pracovnich mist,

v I T ONEIRT v for e Iy s ’ 4
z predvidani jejich uvoliiovani & z vytvafeni novych.*®

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt, zaklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
‘%ZOI()(YO’EIBZIZZK, J. Rizeni lidskych zdroja, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
3301()(765132§K, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, 4. vyd. Praha :Grada Publishing. a.s.. 2011,
f‘i ]l)lz‘ZLE, M. Vybirame zaméstnance. Brno: Computer Press, 2007.s. 24

* DVORAKOVA, Z., a kol. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2007. s 135

% SAKSLOVA V., SIMKOVA E. Zaklady fizeni lidskych zdrojii. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013, s. 85
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Armstrong (2005) vymezuje tii faze ziskavani novych zameéstnanct, které by mély
byt navodem pro vybér novych zaméstnanct. Za prvé jde 0 spravnou specifikaci
pozadavku, za druhé o0 volbu vhodné metody pfilakani uchazecu a posledni fazi je samotny
vybér vhodného zaméstnance. Pomoci téchto fazi by se dal eliminovat vybér nevhodnych

pracovnikd.

2.3.2. Definovani pozadavki

V prvni fad¢ je dilezit¢ definovat pozadavek a spravné popsat pracovni misto.
Stim souvisi iIspravna specifikace pozadavki na pracovnika V zavislosti na volném
pracovnim misté. Mezi pozadavky patii vhodné vzdélani, vycvik, kvalifikace, vhodnost
pro organizaci a zkuSenosti pozadované na danou pozici. Specifikace na pracovnika miize
byt nastavena dle nasledujicich bodid. Do odbornych schopnosti spadaji schopnosti a
védomosti, které by mél jedinec znat pti plnéni piislusné role. Dale jsou to pozadavky na
chovani a postoje. Dalo by se fici, Ze jsou to typy chovani pozadované K Gspé$nému
vykonu role ve vztahu k zakladnim hodnotim a soustavé organizace, aby se zajistilo, Ze
vSe bude odpovidat kultufe organizace. Dal§im dualezitym bodem je odborna piiprava a
vycvik na pozadované povolani, odbornost, zpusobilost kandidata, jeho vzdélani nebo
vycvik, které by mél uchazec¢ spliovat. ZkuSenosti a praxe, zejména ve stejném oboru nebo
Vv podobné organizaci, jsou nedilnou souc¢asti poZzadavku pii pfijimani nového pracovnika.
Mezi zvlastni pozadavky mlZeme zafadit Gspéchy V urcitych oblastech napf. nachazeni
novych trhii nebo zakaznikt, zlepSovani prodeje nebo zavadéni novych systému. Nedilnou
soucasti je také vhodnost kandidata pro danou organizaci, coZz predstavuje schopnost
uchazecli pfizplsobit se podnikové kultufe a pracovat v ni. DalSimi poZadavky jsou
cestovani, neobvyklad pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt mimo bydlisté
pracovnika atd.

Tato faze je pii vybéru zasadni. Pokud by se stalo, Ze by byla vynechana, byl by
zvolen nevhodny kandidat, coZ by mohlo znamenat jeho odchod a navySeni nakladl pro
spole¢nost. Pokud se na tuto fazi klade diiraz a nadfizeni se ji precizné zabyvaji, Setii tim
ndklady na néabor nevhodného kandidata. NejvétSim nebezpeCim se milize stat
nadhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti na nového zaméstnance. Stanoveni

nerealnych pozadavkd zvysuje problémy pii jeho ziskavani a vede k nespokojenosti téch,
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kteti byli vybrani. Nejvhodnéjsi je rozliSovat mezi pozadavky, které jsou podstatné, a témi,

s vz A7
které jsou zadouci

2.3.3. Ziskavani uchazecu

Ve druhé fazi jde oto prozkoumat a vyhodnotit rizné zdroje uchazecu, prilakat
velké mnozstvi vhodnych uchazecii, co nejlépe je oslovit a dat jim na védomi, Ze se
Vv organizaci uvolnilo pracovni misto.

Pokud se v organizaci uvolni pracovni misto, je mozné ho obsadit jak z vnitinich,
tak z vngjSich zdroju. Je mozné vyuzit vnitropodnikovou mobilitu a erpat pracovni sily
z vnitiniho prostfedi. Tato varianta skyta mnoho vyhod typu uzsiho sepjeti S organizaci a
znalost situace, snadné¢jsi a rychlejSi adaptace zaméstnance, nizké naklady na ziskavéni,
rychlé obsazeni mista, informovanost 0 zaméstnanci a také jeho podpora kariéry, coz ma
ptiznivy vliv na motivaci a stabilizaci zaméstnanci. Ackoli ma to isva rizika jako je
omezena moznost vybéru, nedostatek novych myslenek a ptistupti z venku, negativni vliv
na vzdjemné vztahy a naklady na dalsi vzdélani.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil pfedstavuji pomérné Siroké spektrum moznosti. Vybér
kandidati z externich zdroji pfinasi organizaci fadu vyhod, jakymi jsou Sir§i moznosti
vybéru, novy zaméstnanec pfinasi do podniku nové poznatky, mySlenky a napady. Je
mozné také presnéji pokryt potieby organizace. Tyto vyhody se ukazuji jako velkou
prednosti, plynou z toho ale i rizika, se kterymi musi organizace pocitat, pokud vybira
zamé&stnance Z vné&jSich zdroji. Mezi nevyhody patii neznalost situace v organizaci, stres,
ktery je spojeny S ptichodem na nové misto, S vyhledavanim se navySuji naklady. Obsazeni
volného mista trva del$i dobu a je zde také riziko, Ze zaméstnanec odejde béhem nebo az

po zkugebni dobg.*®

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: Nejnov&jsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s.. 2007, s. 344
8 SAKSLOVA, V., SIMKOVA, E. Zaklady Fizeni lidskych zdroja. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013, s. 84
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Schéma ¢. 9 Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikii z vnitrnich a vnéjsich zdroju

Parametry ziskavani z vnitfnich zdroja ziskavani z vnéjSich zdroji

naklady na vyhleddvani a

Naklady vyhledavani naklady na vyhledani — nizké vibér — vysoké

pracovnici nemohou

racovnik mizZe nastoupit témér . 8 ,
p P nastoupit ihned — casova

Doba do nastupu

ihned
prodleva
, L, , . . cr 1, racovnici neznaji podnik -
Néklady na zapracovani | pracovnici podnik znaji - nizké P soké p
vy

L , . Siroké — potencial
uzké - omezeni na soucasné

Spektrum vybéru ) odbornych pracovniki
zameéstnance S,
Z regiondlniho trhu
o e jsou zndmy schopnosti a - , .
Piilezitosti J . filiv novych myslenek
struktura osobnosti p Y Y
Rizika neschopnost rozeznat chyby a nebezpeci chybnych
nedostatky ve vlastni praci rozhodnuti

vnitropodnikové inzeraty, rozvoj . ) .,
P ¥, d inzerce v tiskovinach a na

, . S, zameéstnancu, . o
Nastroje pro ziskani .. L, B internetu, pracovni urady,
piesCasova prace, odsunuti .
, personalni agentury
dovolenych

Zdroj: Wohe, G.; Kislingerovd, E., Uvod do podnikového hospoddrstvi. s. 136.

2.3.4. Metody ziskavani pracovniki

Velky diraz je kladen na volbu vhodné metody ziskavani zaméstnancti. Volba
metody zalezi na tom, pro jaké zdroje se organizace rozhodne a jaké ma pozadavky na
pracovnika, co se tyce jeho kvalifikace a schopnosti. DilleZitou roli hraje také soucasna
situace na trhu prace a kolik mlZe organizace vynaloZit prostfedki na ziskani daného
pracovnika a zaroven jak rychle potiebuje pracovni misto obsadit.*®

Organizace mohou vybirat z velké palety rozmanitych metod ziskavani pracovnikd,
organizace se vétSinou neomezuji jen na jednu, ale kombinuji vice moznosti najednou.

Do organizaci S dobrou povésti, které nabizeji zajimavou, dobie placenou, prestizni
praci se uchazeci nabizeji sami, piichazeji nebo se pisemn¢ obraceji na organizaci se svymi

nabidkami. Diky této metod¢ firma eliminuje své naklady na inzerci. Na druhé strané skyta

* SAKSLOVA, V., SIMKOVA, E. Zaklady Fizeni lidskych zdroji. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013, s. 85
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tato metoda i fadu nevyhod, jako je naptiklad nepfesna piedstava uchazect 0 potiebach
organizace, Gasovy rozptyl Zadosti a nedostate¢na moznost vybéru. *°

Jedna zhojné pouzivanych metod je doporuceni pracovnika, kdy stavajici
pracovnik muze dat tip na vhodného uchazece, 0 kterém si mysli, Ze by se mohl stat
vhodnym kandiddtem na volné misto. Casto se pouziva pii obsazovani odpovédnéjsich
pracovnich funkci, kdy nadfizeni doporucuji své podiizené. Firmy maji tuto metodu
Vv oblibé, jelikoz doporuceny pracovnik ma jiz 0 organizaci néjaké informace a nemusi ho
znovu seznamovat s informacemi o pozici a organizace. Dalsi vyhodou je rychlost pfi
obsazeni mista a minimalni naklady, které musi firma ¢i organizace vynalozit. Nevyhodou
je omezena moznost vybéru. >

Dals$im ze zpusobiu je ptimé osloveni vyhlédnutého jedince tzv. headhunting, kdy
vedouci pracovnici sleduji, kdo je v ur¢itém oboru dobry, méa napady a Vv piipad¢€ potieby
tomuto pracovnikovi nabizi pracovni misto V organizaci. Tato metoda je vyuZzivana
vétsinou pro osloveni zaméstnanct na vyssi pozice nebo pro ziskani pracovnikl zejména
Vv prvni fazi existence podniku. Osloveni lid¢ jsou vétSinou vhodni z hlediska odborného
I osobniho profilu a pro firmu z toho neplynou, zadné néklady spojené s inzerci. Coz je
brano jako vyhoda, oproti tomu nevyhodou je fakt, Ze si tito lidé kladou vysoké
pozadavky, jelikoz jsou si védomi svych kvalit a zkuSenosti. Zaroven ne vzdy tito uchazeci
maji moznost okamzitého nastupu na danou pracovni pozici.52

V této dobé se stala velmi oblibenou a nejvice rozSifenou cestou ziskdvani
pracovnikl inzerce. Pomoci inzerce vyhledavaji organizace zamé&stnance vlastnimi silami.
Vyuzivaji K tomu inzerci ve sdélovacich prostiedcich jako je tisk, rozhlas a televize. Touto
cestou se 0 volném pracovnim misté¢ dozvi mnohem vétsi mnozstvi lidi a inzerat se dostava
rychleji k samotnému adresatovi, ackoli jsou S inzerci spojené vyssi néklady.53

Jednou z levnéjsich metod je uvefejiiovani informaci 0 volnych pracovnich mistech

na vyveéskach umisténych uvnitt organizace, které jsou na oCich vSem zaméstnanctim.

Pokud chce podnik ziskat pracovnika z vnéjsich zdroju, jsou vyvésky umistény i mimo

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
521010(7(1)%]31]2?(, J. Rizeni lidskych zdrojt, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
522010(7(1)%]31]2(13(, J. Rizeni lidskych zdroji, zéklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
523212(701312%122(, J. Rizeni lidskych zdroja, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007, s.13
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organizaci. Vyvésky jsou finan¢né nenaro¢né a poskytuji dostatek informaci 0 pracovnim
misté. Vyveéska vSak neoslovuje Sirokou vefejnost, ale pouze ty, ktefi prochazeji kolem a
vSimnou si uvefejnénych informaci. >

Nékteré organizace spolupracuji s Urady prace, které slouzi, jak osobam hledajicim
zamé&stnani, tak I organizacim, které hledaji pracovniky. Tato sluzba je pro ob¢ strany
bezplatna, avsak ne vzdy jsou uchazeci z Gfadu prace vhodnymi kandidaty. Touto formou
se oslovuji kandidati pro méné kvalifikované pracovni ¢innosti. >

V této moderni dob¢ se stala nejrozsSifencjsi metou ziskavani pracovnikl, metoda
E-recruitment. Organizace zvetejituji nabidky volnych pracovnich mist na svych vlastnich
internetovych strankach, nebo na specializovanych serverech. Nejen Ze to Setii naklady, ale
zaroven to poskytuje uchaze€im mnohem vice informaci 0 organizaci. Zaroven je zde
vEtsi moznost pro prezentaci samotné organizace, coz V mnoha piipadech ptiddva na
atraktivité a U uchazecl se tim zvySuje zajem. To vSe ale za predpokladu, Ze se uchazec
dokéZe na internetu orientovat a pracovat s nim. >°

Dilezita je zaroven spoluprace se vzdélavacimi institucemi, které umoziuji
vytipovat vhodné¢ kandiddty b&hem praktické vyuky wuénd, praktikantské praxe
stiedoskolakll nebo stazi vysokoskolskych studentl, ktefi spliuji pozadavky na danou
pozici, zaroven jsou informovani 0 profilu studia vytipovaného studenta, tzn. 0 jeho
predpokladanych znalostech a dovednostech. Coz je pro organizaci veliké vyhoda, kterd ji
Setii Cas a naklady spojené s hledanim vhodnych kandidati. Problém nastava v sezoénnosti
nastupu absolventii do zaméstnani a tedy nemoznosti operativné obsazovat pracovni mista
v pribéhu celého roku. 57Spolupréce S personalnimi agenturami, které zprostiedkovavaji
praci a spolupracuji S organizaci pfi ziskdvani novych zaméstnancii je pomérné draha a ne
vzdy tyto firmy zaru¢i vybér vhodného kandidata. Stava se, ze agentura ne zcela pochopi

pozadavky podniku. Oproti tomu personalni agentury maji znalost podminek konkrétniho

 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007, s. 137

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007, s. 139

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji : Nejnovéjii trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s.. 2007, s. 353

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji : Nejnov&jsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada
Publishing. a. s., 2007, s. 138
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trhu prace a drzi vlastni databdze zajemcl 0 zaméstnani a zkuSenosti S formulovanim

nabidek. >

2.3.5. Formulace nabidky zaméstnani

Jak inzerovat zaméstnani, tak aby to vedlo k malému poctu idealnich uchazect
rychle a levné, to je otazka. Ne vSechny firmy nebo organizace umi vytvofit spravnou
nabidku a pouzit vhodné cesty K jeji publikaci. Nabidka zaméstnani by méla vychazet
z popisu a specifikace pracovniho mista. Zaroven by méla ptihlizet k tomu, zda se
pracovnici budou ziskavat z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroji. Na zaklad¢ toho by se méla zvolit
spravna volba dokumentu, jeho umisténi. Dobry inzerat musi mit schopnost nevhodné
kandidaty odradit a vhodné povzbudit. Zaroven plati, Ze na inzeratu by se nemélo Setfit.
Tim, jak inzerat vypada, kde vychazi a co obsahuje, z ¢asti vypovida i 0 samotné
organizaci a zaroveti i 0 pozici.”

Radny inzerat by mél obsahovat nézev préce, stru¢ny popis prace, misto vykonu,
nazev a adresu organizace, pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi, pracovni podminky,
moznosti rozvoje a kariérniho rustu, pozadované dokumenty, informace kdy-kde-jak se
0 pozici uchazet.*

Inzerat by nemél uvadét jen pozadavky kladené na uchazece, ale mé¢l by jim takeé
néco konkrétniho a zajimavého nabizet. Zaroven je pro inzerce nezbytné dodrZet
nasledujici zésady. Inzerat zadavdme do vhodného sdélovaciho prostiedku. Voli se
osvédcend forma, co se tyCe grafiky, velikosti a umisténi. Dulezitd je také analyza

efektivnosti inzerovani.®

2.3.6. Dokumenty a informace poZadované od uchazeci

Pro volbu nejvhodnéjsiho uchazece, by méla mit vybérova komise nebo osoba,
ktera ma vybér na starosti, K dispozici dostatek informaci 0 daném uchazeCi. Mezi
pozadované dokumenty, které dokladd uchaze¢ 0 zaméstnani pii vybérovém procesu, patii

dotaznik, Zivotopis, doklady 0 vzdélani a praxe, privodni dopis, hodnoceni ¢i reference

% DALE, M. Vybirame zamé&stnance. Brno: Computer Press, 2007, s. 25

% KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing. as..
2011, s. 87

%0 SAKSLOVA V., SIMKOVA E. Zéklady Fizeni lidskych zdroji. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013, s. 86
®1 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde. 2000, 5.195
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z ptedchozich pracovist’, u nékterych pozic vyzaduje zaméstnavatel vypis z rejstiiku trestii

w1 s < 1x , 62
a 1ékarské osvédcéeni 0 zdravotnim stavu.

V Ceské republice jesté neni zcela b&zné vyzadovanym dokumentem dotaznik,
ktery chce zaméstnavatel od uchazece. Dotazniky se pouzivaji jako prostiedek K vytvofeni
standardizované informace 0 uchazeci. Existuji dvé zékladni formy dotaznikli -
jednoduchy a otevieny.

Jednoduchy dotaznik umoznuje uvést pouze hola fakta 0 uchazeci. Otazky v ném
obsazené¢ se tykaji vyhradné osobnich udaji kandidata a pouzivaji se zpravidla
U obsazovani manualnich ¢i nenaro¢nych administrativnich mist.

Otevieny dotaznik umoznuje uchazecCi podrobnéji popsat nckteré skutecnosti,
zaujmout postoje, vyjadrit se K pifipadnym otazkam atd.

Dotaznik poskytuje jistou zakladnu pro tfidéni uchazeci podle jejich vhodnosti a
sestaveni seznamu vhodnych kandidatt, ktefi by méli byt pozvani k vybérovému ftizeni
(pohovoru). VétSina podnikt si dotaznik tvoifi sama. 63

Dal$im dokumentem, ktery zaméstnavatel vyZzaduje, je Zivotopis. Obsahuje
zakladni osobni udaje prehled vzdélani, praxe, specialni znalosti a dovednosti. Obsah a
forma zivotopisu neni pfesné dand a je na uchazeCi, ktery Si zvoli (volny,
polostrukturovany, strukturovany). Volny zivotopis popisuje chronologicky prubéh
uchaze€ova Zivota. Jeho obsah a struktura jsou ponechany na uchazeci. Zpracovavat data je
V polostrukturovaném Zivotopise jsou uchaze€i zadané body, které musi pii psani
zivotopisu dodrZet, avSak forma neni plné specifikovdna. Ttetim typem Zivotopisu je
zivotopis strukturovany. V ném jsou jiz pevné stanoveny body a musi byt dodrzovana
struktura a sled informaci.

Ptilohou zivotopisu byva motivacni dopis, v némz uchaze¢ vysvétluje, pro¢ se

) s « v rooar . ’ « 4
0 misto zajima a pro¢ by mél byt tim spravnym uchazeem. °

%2 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing. a.s..
2011,s.91
% KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing. as..
2011,s.93
® KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing, a.s..
2011,s.94
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2.3.7. Vybér zaméstnancii

Posledni ¢asti je samotny vybér zaméstnance, tfidéni zaddosti, pohovory, hodnoceni
uchazecu, zjistovani referenci apod. Tato faze je pevné spojena s fazi prvni. Zde je dulezité
vyhodnotit, zda uchaze¢ je vhodnym kandiditem a spliiuje pozadavky na volné pracovni
misto, které si organizace pfedem urcila.

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery 7 uchazecii 0 zaméstnani,
shromazdenych behem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim na obsazované pracovni misto, ale
Jestli prispéje Kvytvareni zdravych mezilidskych vztahii V pracovni skupiné, utvaru, |
V Organizaci. Zda bude schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny a prispivat
K vytvdreni Zadouci tymové a organizacni kultury a V neposledni rade, jestli je dostatecné
flexibilni a ma rozvojovy potencidal, pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zmenam na
pracovnim miste. 6

Pii vybéru je nutné brat v tvahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky
uchazece, dulezity je jeho potencial i flexibilita. M¢l by se identifikovat takovy uchazec,
ktery bude nejen vykonny, ale bude pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od n¢j
oc¢ekava, a nebudou jednat nezaddoucim zpisobem, ktery sniZzuje produktivitu prace a
kvalitu.®®

,,Proces vyberu pracovnikii, jeho kvalita a primérenost pouzitych metod, md
rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici.,,”’

Jedna se 0 proces, pii kterém se porovnava, nakolik se shoduje dany uchazec
s pozadavky na volné misto. Vybér se provadi, jak Vv piipadé, kdy se rozhoduje 0 pfijeti
pracovnika z vné&jSich zdroju, tak ipfi internim rozhodnuti 0 povySovani, rozmisténi a

uvolnéni soutasnych pracovniki %

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, zaklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
626010(7(1)%]31]2(13(, J. Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
3701()(7(5%]31]2?(, J. Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
GZSZIZ(YOlISJB%lZZg(, J. Rizeni lidskych zdroja, zdklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s.1
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2.3.8. Postup pri vybéru zaméstnance

Postup zavisi piedev§im na konkrétnim obsazovaném misté, jakd je povaha a
uroven kvalifikovanosti prace a také na tom, jak je obtizné ziskat pracovnika
s pozadovanymi zkuSenostmi a vlastnostmi. Dle literatury je doporucen tento postup.
V prvni fade zkoumani dotaznikli a jinych dokumentti pfedlozenych uchazecem. Pokud
jsou vSechny dokumenty V potadku, je uchaze¢ podroben predbéznému pohovoru, ktery
dopliuje informacemi, které nebyly zahrnuty do dotazniku. V dalsi fazi dochazi k testovani
uchaze¢t (napf. testy pracovni zpusobilosti, assessment centra) a K naslednému
vybérovému pohovoru. Neméné dulezité je izkoumani referenci a pro urCité pozice
i 1ékatské vySetieni. Na zakladé pohovorl a testovani organizace rozhoduje 0 vybéru
konkrétniho uchazece a informuje jednotlivé kandidaty o rozhodnuti. Béhem celého
procesu vybéru by mél byt uchaze¢ posuzovan nejen z hlediska jeho zptasobilosti pro praci,

ale i z hlediska zpusobilosti ostatnich uchazei s cilem najit toho pravého kandidata. ®

2.3.9. Kritéria vybéru zaméstnancu

Kli€¢ovym problémem se stava posuzovani miry vhodnosti kazdého uchazece. Diive
nez dojde k vybéru konkrétni osoby, je dulezité stanovit si kritéria, podle kterych by mél
byt zajemce posuzovan. U néds je zvykem vybirat pracovniky, ktefi plni pozadavky na
danou pozici. Toto se vSak v dobfe fizenych organizacich a ve vyspélejSich zemich ukazuje
jako nedostate¢né.”

Rozeznavame tii druhy kritérii vybéru pracovniki a to celoorganizacéni, utvarova a
kritérium  pfisluSného pracovniho mista Pokud je uchaze¢ posuzovan podle
celoorganizacnich Kkritérii, jinak také feceno celopodnikovych, hodnoti se vlastnosti,
které povazuje organizace U svych pracovnikll za cenné, dilezité a ovlivitujici posuzovani
predpokladii uchazece, ze si bude pocCinat Vv organizaci uspeésné. V této dobé je dulezita
schopnost pfijmout kulturu organizace a pfispét K jejimu rozvoji. Konkrétni kritéria nejsou

psana, byvaji uplatiiovana spise intuitivng a Gasto subjektivng. "

% KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing,
a.s..2011, s. 106

"® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s. 170

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, zéklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s. 170
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Druhym typem kritérii jsou Kkritéria utvarova (tymova) na zéakladé, kterych
se posuzuje, zda ma jedinec vlastnosti, které¢ by mél mit pro praci v konkrétnim utvaru ¢i
tymu. Zameéstnanec zaroveil musi zapadnout svymi schopnostmi a charakteristikou do
pracovniho tymu a sdilet hodnoty firemni kultury.72

Tradi¢nimi kritérii jsou kritéria pracovniho mista. Jde o kritéria specifikujici
pracovni misto a pozadavky na pracovni schopnosti uchazece. V soucasné dobé roste
vyznam tymové prace a mezilidskych vztahii na pracovisti, proto se stavd obvyklejSim,
vybirat pracovnika pro organizaci a tym, nez pro pracovni misto."

Pti vybéru zaméstnanci by mélo platit, ze zvolena kritéria skute¢né¢ odpovidaji
pozadavkim pracovniho mista | zamérim organizace. Kritéria by méla byt z ur€ité miry
meéfitelnd a méla by umoziovat zjiStovat rozdily mezi kandidaty. Vybérova kritéria nesmi
byt volena tak, aby umoziiovala diskriminaci nékterych skupin uchazect napt. podle barvy
pleti, v&ku, etnické & politické prislugnosti atd. ™

Nejvice diskutovanym tématem V soucasné dobe, je problém validity a
spolehlivosti jednotlivych faktori, které jsou pouzivany K predvidani uspé$ného vykonu
prace, na téchto faktorech se zakladd metoda vybéru pracovnik.

Validita se vztahuje k mite, do jaké urcity prediktor skute¢né piedpovida tispésny
vykon prace. Jakékoliv kritérium, které je pouzité pii rozhodovani, musi byt validni.
Takové, které miize ovlivnit vykon prace na daném pracovnim misté. Casto se uplatiiuje
kritérium fyzického vzhledu na urcitych pozicich. Pro vybér sekretaiky je to kritérium
rozhodujici, coZ neni ptiklad pfili§ validniho kritéria

Spolehlivost faktord se pouziva taktéz K predvidani uspé$ného vykonu prace.
Zavisi na tom do jaké miry urcitd metoda vybéru ¢i jednotlivych prediktor vykazuje U téze
osoby a za stejnych podminek shodné vysledky i Vv rizném case, tj. ipfi opakovani.

Prediktor musi spolehlivé slouzit, aby uréil, zda je uchaze¢ vhodny & nevhodny.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s. 170

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s. 170

"“SAKSLOVA v, SIMKOVA E. Zaklady fizeni lidskych zdroji. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013, s. 89
" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, zéklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007,s.171
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2.3.10. Dokumenty a metody vybéru zaméstnanci

,,Z hlediska tuspésného a dlouhodobého piisobeni zaméstnance V organizaci je
dulezité, aby nejvhodnéjsi uchazec prokazal, jak nezbytnou zpiisobilost pro vykon prace,
tak i potiebny rozvojovy potencidl pro odborny riist a funkéni postup v podniku. « "

Organizace miize volit Z velkého mnozstvi riznych typli metod vybéru zaméstnanci,
avSak ne vSechny jsou stejné uzite¢n¢ a vhodné. Klasické trio (dotazniky, pohovory a
reference) se ukazuje jako zcela pfesné a vhodné. Pfesnost metod vybéru zaméstnanct

muzeme sledovat ve schématu ¢. 10

Schéma ¢. 10 Presnost nékterych metod vybéru pracovnikii

10 | < Idealni predpoved
0,9
0,8
0,7
< Assessment centre (pro povySovani)
0,6
Ukézka prace
- Testy schopnosti
0,5
< Assessment centre (pro vykon)
<« Testy osobnosti
0,4
< Biodata
< Strukturované pohovory
0,3
0,2
< Typické (nestrukturované) pohovory
< Reference
0,1
0,0
-0,1] < Grafologie, astrologie, ptedpovédi osudu (vesténi)

Zdroj: Armstrong, M., Rizen lidskych zdrojii s. 363

® NEMEC 0., Rizeni lidskych zdroja. 1. Vydani. Praha: Vysoka $kola finanéni a spravni. 2014, s. 53
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2.3.11. Volba dokumentu

Dokumenty jsou pro uvodni etapu velmi dilezitou slozkou, obsahuji zakladni
informace o uchaze¢i, na zaklad¢ kterych provadi organizace piedvybér a eliminuje
nevhodné uchazece.

Dotaznik zpravidla vypliiuji zaméstnanci ve vSech organizacich. Uchaze¢ vypliuje
informace o0 stdvajicim pracovnim poméru, vypovédni dobé a terminu ukonceni
pracovniho poméru, informace 0 nejbliz§im mozném terminu néastupu, 0 divodech zmény
zaméstnani, 0 divodu zdjmu 0 nové zaméstnani, odkud kandidat znd danou organizaci
popiipadé, kdo mu zaméstnani doporucil. Formulace a obsah otazek je v kompetenci
organizace, ta by vSak méla zvaZovat, jestli jsou pozadované udaje potfebné a opravnéné a
zda déavaji moznost srovnani a sprdvného vyhodnoceni. Nevyhodou je Casovd narocnost
vyhodnocovani jednotlivych dotaznikd.”’

Zivotopis doklada osobni a profesni vyvoj uchazee, proto byva volny,
nestrukturovany, jelikoz prozradi mnohé 0 osobnosti uchazefe. Pro personalisty ma
zivotopis vysSi vypovidaci hodnotu nez dotaznik, Ize diky nému vytvéaii podnéty pro
otazky pii osobnim pohovoru. V Zivotopise se sleduje, jak ¢asto uchaze¢ ménil vzdélavaci
instituce a zameéstnavatele, zda ukoncil zahdjené studium. Popfiipad¢ jak dlouho trval
pracovni pomér U jednotlivych zaméstnavatelt. JelikoZ je forma Zivotopisti dand, fada
organizaci vyZaduje od uchazecii motivacni dopis, kde mohou kandidati vysvétlit, pro¢ by
méli dané misto obsadit pravé oni. Spravné napsany motivaéni dopis mé personalistu
zaujmout a zanechat v ném dojem vyjimeénosti uchazece "

Dopliiujici ¢i potvrzujici informace 0 uchazeci je mozné dolozit na zékladé
referenci ze strany byvalych zaméstnavatelii. Smyslem referenci je ziskat davérnou,
konkrétni informaci 0 budoucim pracovnikovi, ndzory na jeho charakter a vhodnost pro
konkrétni pracovni misto. S nazory piedchoziho zaméstnavatele se vSak neni tieba

ztotoziiovat, lze predpokladat, 7e v referencich se miZe objevit zaujatost.”

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007, s. 175

" SAKSLOVA V., SIMKOVA E. Zaklady fizeni lidskjch zdrojii. Hradec Kralové: Gaudeamus. 2013 s. 89

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s. 2007, s. 365
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Dalsimi dokumenty, které se dokladaji a ovliviiuji formalni hodnoceni vybéru, jsou
doklady o kvalifikaci (vysvédceni, certifikaty, diplomy, licence), které slouzi K prokazani
profesni zpiisobilosti. Dale také doklady o Iékatském vysetteni, pokud je pozadovan a

seznam publikacni ¢innosti.

2.3.12. Volba metod vybéru

Redukce zajemct pomoci dokumentti, umoziiuje volbu vybérové metody. Pohovor
patii mezi nejCastéji pouzivané metody vybéru. Hlavnim cilem pohovoru je osobni poznéani
uchazeée. Personalisté mu pfisuzuji velky vyznam i piesto, ze je ne vzdy dostateéné

validni.®

vvvvvv

kriterialni validita, ale dobra metoda vybéru musi mit idalsi vlastnosti, které jsou

zobrazeny ve schématu ¢. 11.

Schéma ¢. 11 — Metody posuzovani a vybéru zaméstnancii — nékteré vlastnosti

1 RozliSovani Metody méfeni pouZzité pii vybéru musi zieteln€ rozliSovat uchazece.
Pokud vSichni uchazeci dostanou podobné hodnoceni (napt. ¢iselny

skor), nelze vysledky pouzit k Géelim vybéru.

2 Validita a reliabilita Pouzité metody méteni musi mit odpovidajici odbornou kvalitu.

3 Slusnost Metoda nesmi znevyhodiiovat (diskriminovat) ptisluSniky zvlasStnich
podskupin populace (napt. ptisluSniky narodnostnich mensin, Cerstvé

absolventy §kol apod.)

4 VVhodnost Metoda musi byt vV rdmci organizace piijatelna a musi byt mozné
zafadit ji mezi stdvajici administrativni postupy, V ramci

organizace zavedené.

5 Naklady na vyvoj |Finan¢ni naklady a ¢as potfebny kK vyvoji vhodnych metod by mél

byt vyvéazen potencidlnim pfinosem uplatnéni metody.

Zdroj: Kolman, Vybeér zamestnancii: Metody a postupy, str. 86

8 SAKSLOVA V., SIMKOVA E. Zéaklady Fizeni lidskych zdrojt. Hradec Kralové:
Gaudeamus. 2005, s. 34-35
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Mame tfi typy pohovorl. Pokud organizace chce pouzit strukturovany pohovor,
musi si pfedem pfipravit otazky K identifikaci profilu kandidata. Aby bylo mozné porovnat
vSechny kandidaty podle stejnych kritérii, je nutné pokladat stejné otazky, coz nese hrozbu
ne zcela objektivniho posouzeni, jelikoz se uchaze¢ miize na otazky piipravit.

Béhem nestrukturovaného pohovoru vyplyvaji otdzky z konkrétni situace a
umoznuji lépe posoudit osobnost jednotlivého uchazece. Ne vzdy je zcela spolehlivy a
nezarucuje srovnatelnost uchaze¢ti. Kompromisem je pohovor polostrukturovany, kde jsou
zCasti otazky pripravené a z¢asti jde 0 béznou konverzaci, béhem které se sleduje osobnost
uchazece. Tento typ pohovoru je nejnarocnéjsi na schopnosti osob, které pohovor vedou.
Vyzaduje se pro né specialni proskoleni.®

Pohovory 1+1 probihaji mezi ¢tyfma oCima, je snadnéjsi se domluvit na datu,
hodin¢ a misté. Lze béhem néj navodit neformélni atmosféru, uchazec se citi uvolnénéji a
1ze snadnéji poodhalit jeho povahové rysy. Nevyhodou jsou osobni sympatie ¢i antipatie,
které mtzou ovlivnit ndsledné hodnoceni. Dalsi slabinou se miizou stat nedostate¢né
zkuSenosti osoby, kterd vede konkrétni pohovor, mize se stit, ze uchaze¢ pievezme
iniciativu a posuzovatele ¢aste¢n¢ zmanipuluje. 82

Stale castéji se pro vybér pracovnikli pouzivaji pohovory panelové. Panel se
vétSinou sklada z majitele ¢i nejvySSiho vedouciho pracovnika a z bezprosttedniho
nadfizeného obsazovaného pracovniho mista popifipadé je mozna UcCast experta. Tato
skupina vede pohovory s jednotlivymi uchaze¢i. Vyhodou panelu je spravedlivéjsi,
mnohostranngjs$i a mén¢ subjektivni hodnoceni. Zaroven panel umoziiuje sdileni informaci
a snizuje vyskyt piekryvajicich se otdzek. Naopak Vv uchaze€i vyvolava vétsi napéti a

nervozitu. Tato forma pohovoru je obtiznéjsi na organizaci.83

51 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck. 2007, s. 142

82 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing. a.s.
2011,s. 110

8 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing, a.s.,
2011,s. 111
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Vybérova komise byva oficialnéjsim a obvykle vétsim panelem. VétSinou ji tvori
tii az Ctyfi osoby, které znaji kritéria pro obsazované pracovni misto a pozadavky, které
jsou na n¢j kladeny. Obvykle tuto skupinu tvofi nadfizeny pracovniho mista, personalista,
vy$$i nadiizeny, predstavitel budoucich spolupracovniki ¢i piedstavitel odbort. Ugastnici
maji své role dané predem, aby dohromady svymi otdzkami prosli vSechny body pohovoru.

.o , v vewvr . . 24 r 84
Tak se zajisti vSestranngjsi a objektivnéjsi posouzeni.

Nekteré organizace pouzivaji pro zabezpeCeni validnéjSich a spolehlivéjSich
informaci 0 uchazeci, 0tUrovni jeho inteligence, charakteristiky osobnosti, vlohach,
zkuSenostech a dovednostech, vybérové testy. Ne vSe lze ziskat z pohovoru. V dnes$ni dobé
je moderni pouzivat testy nejriznéjSiho zameéteni, kde se méti jak dusevni a fyzické
schopnosti, tak i znalosti, dovednosti, zajmy, temperament, postoje chovani apod. Ne vzdy
tyto testy zarucuji Uplnou validitu a spolehlivost, proto by je méli provadét pouze
odbornici. Testy jsou obvykle zaméfeny na méfeni specifickych predpokladi K urcitému
vykonu a v nékterych oborech byvaji piedepsany. V Ceské republice se testy berou jako
dopliikkovy nastroj, nemély by se stat jedinym kritériem pii rozhodovani o piijeti. 8

K nejpouzivanéj$§im testim U nés patii psychologické testy a testy inteligence.
Pomoci psychologickych testt, 1ze 1épe poznat jedince. Je také mozné béhem téchto testt
poznat, jak bude jedinec na konkrétnim misté¢ uspeSny. Testy inteligence maji slouzit
k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité pozadavky, jako je pamét, verbalni
schopnosti, prostorové vidéni, schopnost usudku, rychlost vnimani, atd. Dal$imi testy jsou
testy schopnosti, na zakladé kterych se vyhodnocuji existujici a potencionalni schopnosti
jedince, manudlni zru¢nost, mechanické a motorické schopnosti a vlohy samotné¢ho
jedince. Testy znalosti a dovednosti provéfuji odborné znalosti, které se uchaze¢ naucil
béhem studia napt. ekonomické znalosti, znalost ciziho jazyka, znalost prace na PC atd.
Testy osobnosti se pokouseji posoudit osobnost uchazect, tak aby bylo mozné predpovedét
jejich chovani v urcité roli, zaroven ukazuji zakladni rysy osobnosti. Problémem téchto
testll je validita a spolehlivost, ktera limituje pouzitelnost pii vybéru pracovnikd. Mezi
okrajové formy testl patii malo validni a malo spolehlivé testy, jedna se o grafologické

testy, polygrafy, testy estnosti nebo drogové testy.®

8 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde. 2000, s. 239

8% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, ziklady moderni personalistiky 4. vyd. Praha: Management Press.
2007, s. 175

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing. a. s. 2007, s. 390
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Komplexngjsi ptistup k vybéru zaméstnancti nabizi tzv. Assessment centra, ktera se
zamétuji hlavné na pozorovani chovani kandidata. Pouzivaji rizné typy ukoll, které
simuluji klicové aspekty na pracovnim misté, jako je feSeni ptipadovych studii, skupinové
diskuze, hrani roli, manazerskych her atd. Zaroven pouZzivaji pohovory a testy, ale to jen ve
form¢ dodatkti K predeslym ukolim. Hodnoti uchazeée najednou, aby byla umoznéna
interakce. Tato metoda je vhodna jak pii vybéru novych zaméstnancu, tak pii
rozmistovani, povySovani, vzdélavani a rozvoji stavajicich pracovnikl. Jednd se
0 standardizované hodnoceni lidského jednani, které se provadi vicestrannym pozorovanim
ucastnikti. U kandidata se hodnoti organizaéni schopnosti, schopnost tusudku a
rozhodovéani, schopnost planovani, tvofivost, adekvatnost rozhodnuti, odolnost vii¢i stresu,
schopnost argumentovat, verbalni a komunikacni schopnosti, vystupovani ve vztahu
K partnerim a schopnost vést. Zaroven je mozné soub&zné posuzovat vétsi pocet uchazeéu
a vznikd moznost navaznosti z vybéru zameéstnancii na individudlni nebo skupinovy
tréninkovy program. Pokud zaméstnavatel zvoli pomoc assessment center, odviji se to ve

vysSich nakladech, které jsou spojeny S ndro¢nosti na ptipravu priabéhu V}'/béru.87,88

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjii trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing. a. s. 2007, s. 362
% DVORAKOVA, Z., a kol. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck. 2007, s. 141
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Schéma ¢. 12 — Vyhody a nevyhody Assessment centra

hodnoceni je zaloZené na porizovani vzorkd
chovani, predikce je zaloZena na aktudlnim

chovani

vysoka naroc¢nost na zdroje: metoda je ¢asové
naroc¢na, vyzaduje zapojeni velkého mnozstvi

lidi, k realizaci je tfeba dostatecnych prostor,
realizace je financné nakladna

je mozné vyuzit k predikci vétsiho mnoZzstvi
raznych kritérii

umoznuje sledovat chovani v priibéhu ¢asu

relativné maly pocet ucastnikd, kterému je
tfeba vénovat pomérné velké mnoZzstvi casu

realizace je naro¢na na kognitivni procesy
posuzovatell - je narocna na pfijem a
zpracovani informaci

hodnoceni je zalozené na pohledu vétsiho realizace stejného assessment centra mlze byt
mnoZstvi zacvi¢enych posuzovatell odlisnd v raznych kulturnich podminkach

u internich posuzovatell vede ke zlepseni
schopnosti hodnotit druhé lidi

je moZné ji vyuzit k identifikaci schopnosti a
potenciadlu nezavisle na zkusenostech

obtizné vyuzitelné k hodnoceni lidi, kteti jsou

na nejvyssich pozicich v organizaci

Zdroj: Vaculik, Psychologie ve vybéru a rozvoji lidi, str. 23

Armstrong je toho nazoru, Zze dobie provadéné assessment centre muze vést K lepsi
predpovédi budouciho pracovniho vykonu a budouciho pokroku u pracovnika nez
posuzovani uchazece provadéné liniovymi, ¢i dokonce personalnimi manaZery béznym,

tradi¢nim a &asto nekvalifikovanym zptsobem.®

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnov&jsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada
Publishing. a. s. 2007, s. 362
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Dalsi z metod vybéru zaméstnanci je vysoce strukturovand metoda prosévani
zaméstnancl- biodata. Zakladem této metody je vyplnéni podrobného dotazniku, ktery je
slozen z otazek zaméfujicich se na demografické znaky (pohlavi, vék, rodinny stav),
vzdélani, odbornou kvalifikaci, dosavadni zaméstndvani, pracovni zkuSenosti,
mimopracovni aktivity, jako konicky a aktivity ve volném case vcetné motivace tykajici se
kariéry a prace. Tyto detaily jsou objektivnim zpisobem bodovany a pomoci posuzovani
dosavadni uspésnosti uchazeCe se predpovidd jeho budouci chovani. Tzv. biodatovy
dotaznik poskytuje informace 0 kazdé polozce, kterda je bodovana. Biodata jsou
nejuzitecnéjsi v piipadech, kdy se na volné misto hléasi velké mnozstvi uchazect. Dilezité
je davat pozor aby nedochazelo k nespravedlivé diskriminaci a byly zajistény rovné

prilezitosti. %0

Schéma ¢. 13 Priklad vybérovych kritérii a odpovidajicich metod posouzeni uchazece

Vybérové kritérium Metody posouzeni

uroven vzdélani analyza Zivotopisu

pracovni zkuSenosti analyza Zivotopisu, pohovor

technicka kvalifikace analyza zivotopisu
osvédceni

test technickych znalosti

komunika¢ni schopnosti pohovor
assessment center
jazykovy test
tidici schopnosti analyza zivotopisu, pohovor
pohovor
kvantitativni schopnosti numericky test
ptipadova studie
pohovor
schopnost pracovat v tymu assessment center
psychologicky test
zékaznicka orientace assessment center

behavioralni interview

psychologicky test

Zdroj: Styblo J., Urban, J., Vysokajova, M., Personalistika 2007-2008, s. 111

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada
Publishing. a. s. 2007, s. 360
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2.3.13. Posuzovani uchazece

Rozmanitost vybérovych technik svéd¢i otom, Ze univerzalné pouzitelnd nebo
vSeobecné validni metoda pro posouzeni vhodnosti uchazece pro obsazovanou pozici
neexistuje. Idedlnim zplsobem, jak vybirat nové zameéstnance, je kombinace rtznych
metod. Jakmile si organizace zvoli urCitou metodu, neustdle by se méla fidit jistymi
zasadami. Vzhledem K tomu, ze se pii posuzovani zpusobilosti uchaze¢t pro volné
pracovni misto, lze setkat S rizné pravdivymi informacemi, je nutné mit na paméti jejich
verifikovatelnost. Proto je vhodné metody kombinovat. Dilezité je také poméfovat
uchazece nejen S pozadavky na pracovni misto, ale také S ostatnimi ucastniky vybérového
fizeni, proto je vhodné vybirat z pfiméfené¢ho mnozstvi uchazect. Déle je dillezité, aby se
posuzoval uchaze¢ dle ptredpokladl, jak je schopny zaclenit se do pracovni skupiny a
sjednotit své postoje a cile se zaméstnavatelem a ve findle, co by nemélo byt nikdy
opomijeno - Vybér zaméstnancil je dvoustrannd zalezitost, kdy si firma vybira pracovnika,
ale soucasné¢ si pracovnik vybird firmu. i

Vybér vhodného zaméstnance je velice komplikovany, ale pokud se firma bude
drzet popsanych fazi, méla by eliminovat zbytecné chyby, které by mohly vybér
pracovnik zkomplikovat. Pokud firma postupuje ve vybérovém fizeni peclivé a vybere
vhodného uchazece, po Case se ji ndklady na vybér vrati z dobfe odvedené prace nového

zameéstnance

2.3.14. Prijimani a adaptace

Pfijiméani je posledni etapou postupu pii obsazovani volnych pracovnich mist.
V dnes$ni dobé je dlleZité, aby se vénoval Cas a péce uvadéni novych zaméstnancli do
organizace. Uvadéni novych pracovnikli do organizace spociva V procedurach
charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak v procedurach,
které maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potfebuje k tomu,

aby se rychle a vhodnym zptisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat. %

%' KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani. Praha :Grada Publishing. a.s.
2011, s. 107

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing. a. s. 2007, s. 395
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Cilem uvadéni zaméstnanct, je piekonat pocatecni fazi, kdy se vse zdd novému
zaméstnanci neobvyklé, cizi a neznamé. V dalsi fazi jde oto, rychle vytvorit v mysli
nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah, tak aby se zvysSila jeho stabilizace. S tim
souvisi i snaha o to, aby pracovnik podaval zadouci vykon Vv co nejkrat§im ¢ase po nastupu

a Vv neposledni fadé¢ se snizila pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

2.4, Efektivita a naklady vybérového rizeni

Jak uz bylo uvedeno vyse, efektivnim vybérovym fizenim je takové fizeni, kde
je vybran nejvhodnéjsi uchaze¢ o dané misto, ktery je schopen plnit tkoly pracovni pozice
a dlouhodobé prispivat k rozvoji organizace. Pro organizaci je dulezité vybrat takové
vybérové metody, které pomohou najit nejvhodnéjsiho uchazece S minimalni c¢asovou
a financ¢ni zatézi.

Efektivita vybérového fizeni je hodnocena z hlediska jeho pribéhu a dle ndkladd,
které na n€¢j musi byt vynalozeny a také podle ¢asové spotieby. Pro oba zminované piipady
plati, ze ¢im mén¢ financi a Casu je na vybér nového zaméstnance vynalozeno, tim
efektivngjsi je. Efektivitu vybérového fizeni lze hodnotit podle vysky fluktuace
zamé&stnancl. Ackoli je fluktuace pfirozenou soucasti fungovani kazdé firmy, pfispiva
K vyvoji arustu kazdé organizace, jeji naklady mohou byt pro organizace pfili§ vysoké.
Navic zvySena fluktuace miize ohroZovat stabilitu pracovniho tymu.

S odchody pracovnikli jsou spojeny naklady na mzdu odchdzejiciho pracovnika,
naklady spojené se ziskdvanim pracovnika nového a s vybérovym fizenim, dale naklady
na orientaci a adaptaci nového pracovnika a na ztraty vzniklé poklesem produkce.93
Dtivodem, pro¢ se personalisté a manazeti zajimaji 0 pfi¢iny odchodl, je mimo jiné
i nakladové hledisko. Odchod pracovnika a jeho nahrazeni novym pracovnikem je spojeno
s vynaloZenim velkého mnozstvi finan¢nich prostfedkii. Vydaje jsou tvofeny mzdovymi
naklady (odstupnym), administrativnimi naklady persondlni prace, pfimymi naklady
ziskavani nahradnikd (inzerce, testovani v assessment centrech, apod.), nepiimymi naklady
ziskdvani ndhradnik — Cas straveny personalistou, liniovym manazerem nebo ostatnimi
pracovniky pii ziskdni a vybéru ndhradnikd, pifimymi ndklady orientace nahradnika

(vstupni kurzy, zapracovani, cena materiall a manualli, které se poskytnou novému

% Zufan et. al, 2013, s. 28
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pracovnikovi, ndklady souvisejici S registraci ¢i certifikaci nutnou pro praci VvV daném
oboru), nepfimymi naklady Casu vynalozeného personalisty a liniovymi manazery na
orientaci novych pracovnikii, pfimymi naklady vzd€lavani nahradnikii — osvojeni
nezbytnych dovednosti (kurzy a Skoleni) a nepfimymi ndklady casu straveného
personalistou, liniovym manaZerem nebo ostatnimi pracovniky pii ziskdni a vybéru
nahradnikd pii vzdélavani a vycviku nahradnikt. Dale zahrnuji i ztraty zplsobené tim, Ze
dosavadni pracovnik odesel diiv, nez byl nalezen ndhradnik (ztrata produkce, prodeje,
ztrata zakaznika apod.)- souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikl po dobu nez
se zapracuji.®*

Tyto naklady mohou byt zna¢né, pokud jde 0 odborného a kvalifikovaného
pracovnika, tyto ndklady by mohli ¢init az 75 % jeho ro¢niho platu. V piipadé pomocného
pracovnika by dosahovali 50 %. Proto se vyplati vénovat pozornost vybéru vhodného
kandidata a jeho naslednému uvedeni do organizace™

Jednim z indikatorti vztazenym piimo K nakladim je mira fluktuace v podniku.
Pticemz fluktuaci rozumime rozvézani pracovniho poméru za ucelem navazani jiného

’ « ;oo cr oy s 1w .96
pracovniho poméru. Ukazatel ma nasledujici vyjadreni:

% F = suma rozvazani pracovnich poméru pro piechod do jiné organizace X 100

pramérny stav pracovniki

Procentni vyjadfeni ukazuje na stabilitu pracovnikii v organizaci. Vysokd mira
fluktuace ukazuje na vyrazné socialn€ ekonomické rozpory mezi zaméstnancem a
podnikem, které jsou duisledkem podminek Zivota a prace zaméstnanci. Dopady vysoké
fluktuace jsou pak nejen ve zvySenych nakladech spojenych s odchody pracovniku, ale
pusobi také demotivacné na ostatni pracovniky. Oproti tomu pfili§ nizkd mira fluktuace
z dlouhodobého hlediska ukazuje urcitou zkostnatélost podniku, coz muze byt v dnesni

v IS v . ’ w97
dobé neustalych zmén a inovaci nebezpecne.9

% ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii : Nejnov&jii trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada
Publishing, a. s. 2007 s. 319.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji : Nejnovéjii trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s. 2007 s. 396

% STYBLO, J. a kol., Abeceda personalisty. s. 64.

% STYBLO, J. a kol., Abeceda personalisty. s. 64.
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3. PRAKTICKA CAST

V této ¢asti diplomové prace jsou interpretovany vysledky ziskané pomoci kvalitativniho
vyzkumu. Na zakladé zjisténych informaci jsou formulovany dil¢i vyzkumné zavéry. Na
zacatku budou stru¢né charakterizovany organizace, které se vyzkumu ucastnily.
V nasledujici kapitole budou rozebrany jednotlivé odpovédi respondenti s ohledem na
spolecenskou oblast. V zavéru prace budou shrnuty veskeré poznatky a zjisténé skutecnosti
porovnany S cili, které byly stanoveny.

Sbér dat, interview, byl proveden v pribéhu roku 2014 po ptedem domluvené a
ohlasené schlizce. VSechny rozhovory byly se svolenim dotazovanych nahravany na
diktafon a poté prepsany do PC a vyhodnoceny. Primérnéa délka rozhovoru byla 60 minut.
K rozhovoru byl pouzit pfedem pfipraveny rdmcovy scénat rozhovoru. S prihlédnutim na
charakter kvalitativniho polostrukturovaného dotazovani vyplyva, Ze otazky i jejich potadi
bylo dle aktualni situace a potfeby ménéno a ptizpisobovano prub&hu rozhovoru. Pied
zapocetim rozhovoru byly dotazované osoby znovu seznameny S ticelem sbéru dat a jeho
dal§im vyuzZitim. S daty ziskanymi pomoci kvalitativni metody polostrukturovaného
dotazovani bylo pracovano jako s konkrétnim textem, ktery predstavuje vypovédi 0 dané
skute¢nosti personalniho tizeni. Mym ukolem, dle stanoveného cile, bylo texty analyzovat
a pochopit jejich obsah a vyvodit z nich podnéty ke zlepseni.

Vysledky vyzkumu nebude mozné zobecnit pro celou problematiku, protoZze mame
k dispozici maly vzorek respondentii. Nicméné lze 1épe a hloubg&ji proniknout do problému

dané organizace a zodpoveédét hlavni zkoumané otazky.
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3.1. Strucna charakteristika zkoumanych organizaci

K analyze prabéhu vybérového fizeni byly zvoleny dvé sféry, které budou navzijem
porovnavany. Na zakladé vystupti dojde ke zjiSténi, ve které sféfe je vybér zaméstnanct
efektivnéjsi a Setrny na naklady. Navzajem mezi s sebou porovnavam neziskovy sektor a
statni spravu. V ramci kvalitativniho vyzkumu Dbyli osloveni tfi manazeti z kazdé
zkoumané sféry, kteti zodpovidaji za vybérové procesy zaméstnancu V jednotlivych
organizacich. Byly jim polozeny otazky viz ptiloha ¢. 1. Otazky jsou rozdéleny do dvou
¢asti, prvni ¢ast je zaméfena na fluktuaci a motivaci zaméstnanct, aby doslo k pfiblizeni,
pro¢ a za jakych podminek dochazi k samotnému vybérovému fizeni, na které se zaméfuje
druhé ¢ast rozhovoru. Pro lepsi orientaci budou jednotlivi manazefi ozna¢ovani takto:

manazer neziskové organizace Aperio= manazer €. 1

manazer neziskové organizace Bily kruh = manazer ¢. 2

manazer neziskové organizace Romea= manazer €. 3

manazer Mé&stského ufadu= manazer ¢. 4

manazer Ministerstva prace a socialnich véci = manazer €. 5

manazer Ministerstva vnitra = manazer ¢. 6

3.2. Fluktuace, motivace

Tato kapitola se vénuje fluktuaci zaméstnancii V jednotlivych organizacich, divody
odchodu zaméstnanct a miru jejich motivaci. Pro piehlednost budou vyhodnoceny nejprve
odpovédi manazeri neziskového sektoru, poté manazerii ze statni spravy a na koncli

kapitoly bude prvni ¢ast rozhovoru zhodnocena.

Neziskova sféra

Prvni dilé¢i vyzkumna otdzka zjiStovala miru fluktuace Vv jednotlivych organizacich, a to
jestli je pro manazery optimalni nebo naopak je pfili§ vysoka. Dle odpoveédi manazeri
neziskovych organizaci se ro¢ni fluktuace pohybuje v rozmezi nuly az jednoho procenta.
Coz se zda vSem dotazovanym optimalni. Manazer ¢. 1 tuto otazku komentoval takto:
., Samovolna fluktuace je 0%, zaméstnanci odchazi, jelikoz projekty konci, ale snazime se je

udrzet | naddle. A pokud jde 0 pripady, kdy jsme museli propoustét, za své obdobi ve funkci
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manazerky projektu jsem propustila pouze jednu osobu. Nasi zaméstnanci jsou stali.
V ojedinélych pripadech resime pouze nahrady za materské dovolené “.

S tim souvisi i nasledujici otdzka, jestli manazefi znaji pfi¢iny odchodi svych
zamestnancu. Jelikoz organizace pracuji na projektech, které trvaji urcité casové obdobi,
nestava se, aby béhem trvani projektu zaméstnanci samovolné organizaci opoustéli, pokud
ano, jedna se 0 pfipady, kdy hledaji ndhrady za matetské dovolené. Jen ojedinéle se stava,
7e zaméstnance propusti. Na tom se zastupci neziskového sektoru shoduji a vyplyva to i
z odpovédi manazer €. 2. ,,Samovolné zaméstnanci neodchazi, pokud ano, vétsinou jde
0 obdobi na konci projektu, kdy jiz nejsme schopni je ddle platit. | presto se je snazime
U nas udrzet.

Mate pocit, ze firma dé€la vSe pro to, aby klicové zaméstnance udrzela? Takto znéla
dalsi otazka, na kterou respondenti odpovidali. Prace v neziskovém sektoru je specificka a
lisi se, jak naplni, tak iplnénim a hodnocenim. ,,Ano myslim si, zZe firma vychazi
zaméstnancum vstric. Je mozné si dohodnout castecny uvazek, lze pracovat i zdomova,
zalezi na domluvé a nasledném vykonu pracovnika. Jak je vidét z odpovédi manaZera €.
1, ikdyz maji neziskové organizace omezeny rozpocet, ktery nedovoluje nabidnout
zamé&stnanciim standardni ohodnoceni a odmény, snazi se i tak, dé€lat pro své zamé&stnance
maximum a vychazi jim vstfic flexibilnéjsi pracovni dob&, mistem vykonu prace a v ramci
mezi i odpovidajicim ohodnocenim. Od toho se odviji i dobré klima na pracovisti. VSichni
manazefi, zastupujici tento sektor, se na odpovédi shoduji. Na pracovisti panuje dobré
klima, které prameni z volnéjSich podminek pro préaci nebo z toho, ze v organizaci pracuji
z velké ¢asti dobrovolnici, ktefi mezi sebou nesoutézi, ale spolupracuji navzajem. Klima ve
své organizaci popsal manazer ¢. 1 takto: “Nejsme hierarchicti, zaméstnanci pracuji na
zdaklade tymii. Obcas to skiipe, je znat rivalita, ale ta je prirozend a nema vliv na vztahy.
Vylozené kancelarské klima nemame, jelikoz cast zaméstnancu pracuje 7 domova nebo na
castecneé uvazky.”

Dobré klima nasvédCuje itomu, Ze jsou zaméstnanci S pracovnimi podminkami
V neziskovych organizacich spokojeni. JelikoZ V neziskovych organizacich pracuji
pfevazné dobrovolnici, coz jsme zminovali jiz vySe, Ize zZtoho vyvodit, Ze jim dané
podminky vyhovuji. Manazer €. 1 je toho nazoru, Ze ,,jsou zaméstnanci spokojeni, jelikoz
Jsou hodnoceni projektové za provedenou praci a ne hodinové. Svou prdci si mohou

rozlozit | na vikendy, kdy maji volnéji. Zalezi na sebezodpovédnosti a pristupu clovéka, ale
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ano myslim si, Zze pracovni podminky jsou dobré. | kdyz je to velmi tezké na rizeni a
koordinaci .

Ani v odpovédi tykajici se finan¢nich a nefinan¢nich odmén pro zaméstnance se
respondenti s odpovéd’'mi nelisili. Celou problematiku odménovani vystihla tato odpovéd’
manazera ¢. 1: ,Jelikoz jsme neziskovda organizace, nemiizeme mluvit 0 financnich
benefitech. Jedna se pouze 0 sebeuspokojeni Z prdace, kterou clovek dela. Takze benefity
jsou zkuSenosti, miizeme také Fici vedomosti, které zaméstnanci ziskavaji béhem
jednotlivych projektu. Jednou 7 Vyhod je pracovni doba, kterou si zaméstnanci mohou
prizpuisobovat, jak praci, Skole, tak 1 rodine.” V rozpoétu, ktery ma neziskova organizace
k dispozici, je obtizné nalézat finance na odmény zameéstnanci. Jelikoz vétSina z nich
pracuji jako dobrovolnici, jedinou odménou je jim dobry pocit z pomoci ostatnim lidem,
védomosti a kontakty, které béhem prace ziskali. CoZz je pro mnohé nékdy vice nez
finan¢ni odména. Na zékladé toho se manazeii shoduji, ze ani navySeni odmén by nemélo
vliv na pracovni vykon jednotlivych pracovnikd. Manazer ¢. 3 tika: ,,V nasi spolecnosti
nedostavame financni odmeény, pokud ano pouze vyjimecné. Pokud jde 0 ty nefinancni, je to
dobry pocit, Ze deélate spravnou véc. To je dostatecna odmeéna. Nasi zaméstnanci pracuji na

maximum i bez odmeén, Nemyslim si, Zze by odmeény mohly jejich vykon ovlivnit.

Statni sféra

Meziro¢ni mira fluktuace se V organizacich statni spravy U dvou ze tii organizaci
extrémné nevychyluje od standardnich hodnot, idealni vySe fluktuace je od péti do sedmi
procent. Podle odpovédi manazeru ¢. 4 a 5 se pohybuje dokonce pod touto hranici, ta byla
vycislena v maximalni vysi 2,8 %, kdyz jsou zapocteny i nastupy za matetské dovolené.
Podle manazera ¢. 6 je situace v jejich organizaci odlisna, mira fluktuace v roce 2013 byla
14,39 %, coz je i podle n&j vysoka hodnota. B€hem roku 2013 bylo piijato 475 novych
zamestnancu a 325 béhem stejného roku pracovni pomér ukoncilo.

Na otazku jaké jsou nejcastéjsi diivody, pro¢ zaméstnanci odchazi, manazer €. 6
uvedl, ze mezi hlavni divody patii odlisné piedstavy zaméstnancl 0 praci ve statni sprave.
Dal§im divodem byla nespokojenost s finanénim ohodnocenim a V neposledni fadé
nedostateCna adaptace novych zaméstnanc. Adaptace novych zaméstnancli je na

pracovisti opomijena, ale do budoucna by se na ni vedeni rado zaméfilo. V soucasné dobé
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jiz probiha ptiprava metodiky adaptac¢niho procesu. Jako zpétna vazba pro zaméstnavatele
slouzi na webovych strankdch dotaznik, kde zaméstnanci vypliuji své divody, proc¢
ukoncuji pracovni pomér a S ¢im jsou nespokojeni. Za posledni rok, béhem kterého odeslo
pies 300 zaméstnancii, se vratilo 14 vyplnénych dotaznika. Diky neochoté zpétna vazba
nefunguje a zaméstnavatel nema moznost dozvédét se blizsi informace divodi odchodu
zameéstnanct, na jejichz zéklad¢ delat napravnd opatieni. V organizacich manazerd ¢. 4 a 5
neni pocet odchodu béhem roku tak vysoky, hlavni dtivody odchod jsou zde odchody na
matefskou dovolenou nebo zména na zéklad¢ lepsi pracovni nabidky. VEtSina zaméstnanct
kon¢i pracovni pomér na vlastni zadost.

Aby zaméstnavatelé zabranili samovolnym odchodiim, snazi se délat maximum
proto, aby si zaméstnance udrzeli. Jak jsme jiZ zminili vySe, prvni organizace pracuje na
zlepSeni adapta¢niho procesu novych zaméstnancii. Snazi se 0 komunikaci se zaméstnanci
a zjistuje na zakladé dotaznikti nebo rozhovori, zda jsou zaméstnanci S pracovnimi
podminkami spokojeni a co by se poptipadé mélo zlepsit, aby konkrétni pozici neopoustéli.
Ne vzdy jsou ale zaméstnanci ochotni komunikovat. Manazer ¢. 5 se vyjadiil takto:
“Vedouci na toto téma se zaméstnanci mluvi. Kazdy rok, posilame dotaznik spokojenosti.
Mame specialni tym OKNO, ktery je slozen ze zastupcii jednotlivych oddéleni a resi
jednotlivé podnéty zaméstnancu. Ddadle mame také schranku, kam miizou zaméstnanci
vhazovat své pripominky.” Z této odpoveédi mizeme usoudit, Ze se zaméestnavatel snazi
0to, aby byli zamé&stnanci spokojeni a pracovni podminky byly co nejpfijatelné;si.

Kdyz byla polozena otazka na pracovni klima, odpovédi manazert byly rozpacité.
| kdyZ manazer ¢. 5 odpovédé€l, pies pocatecni rozpaky, Ze shledava pracovni klima
dobrym. ManaZer ¢. 4 pfiznal, Ze klima na pracovisti neni vzdy idealni. V cCastych
ptipadech byva spise stresujici. Stres, tim padem ovliviluje atmosféru pracovisté a Casto
I vykony jednotlivych zaméstnancti. Dokonce se stalo, Ze zamé&stnanec tlak nevydrzel a
z firmy musel odejit. Proto je isporna odpovéd na to, zda zaméstnancim vyhovuji
pracovni podminky. V prvni oslovené organizaci se domnivaji, ze jsou zameéstnanci
Vramci mezi spokojeni. Pfi¢emZz se na spokojenost samotnych zaméstnancii neptaji.
Manazer ¢. 6 nedokéazal klima hodnotit, jelikoZ maji 47 pracovist’ v odliSnych lokalitach.
Lze ptedpokladat, ze pokud by bylo pracovni klima Spatné, zaméstnanci by si sté¢zovali,

jelikoz zadné stiznosti nezaznamenali, da se predpokladat, Ze jsou spokojeni.
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Mzdy, odmény a benefity jsou ve statni spravé dané zakony, tabulkami a predpisy.
Zde se odpovédi manazerti V zasadé nelisi. VSichni zaméstnanci maji narok na standardni
benefity, coz jsou V tomto piipadé ptiplatky na stravu nebo stravenky a piispévky z fondu
kulturnich a socidlnich potieb. Manazer ¢. 5 a 6 uvadéji jako benefit pruznou pracovni
dobu, moznost pracovat z domova a pro zaméstnance S malymi détmi navic moznost
vyuzivat firemni Skolku.

V odpovédi na otazku, zda by vice odmén mohlo zvysit vykon pracovniki, se nazor
manazera jednotlivych statnich organizaci lisi. Manazer €. 4 tvrdi: ,, Vykon pravdepodobne
ne, vsichni pracuji na maximum, ale myslim si, Ze by to ovlivnilo motivaci zaméstnancii, Ze
mame omezenou kapacitu financi.“ Dle odpovédi manazera ¢. 5, by to zadny vliv na
motivaci mit nemélo. “Jak uz jsem rekl, Vsoucasné dobé mdme nastavené vSechny
mechanismy pro odménovani a vse je dano predpisy a benefity jsou dostatecné. Provadeli
jsme i Setreni mezi zaméstnanci, které benefity jsou pro né prinosné a které nikoli, ale
narazili jsme na veliké rozdily, jelikoz kazdému vyhovuje néco jiného. Nakonec jsme
zdadnou zmeénu neprovedli a nechali zaméstnance vybirat dle jejich potreb.“ A manaZer €. 6
je zastancem tohoto nazoru. “Nemyslim si. V kazdé spolecnosti, tedy wurcite ina
ministerstvu, existuji lidé, kteri pracuji kvalitné i\ rychle bez ohledu na odménu. Pro takové
lidi bude vice odmén urcité prijemnym bonusem. Pak jsou zde ale i jedinci, u kterych ani

’

vysoké odmeény nevzbudi potiebu pracovat vice a lépe.’

3.3. Shrnuti 1. ¢asti rozhovoru

Z prvni ¢asti rozhovoru mizeme pozorovat rozdily v mife fluktuace. V neziskové
sféte zaméstnanci neodchazi z pracovniho poméru sami a mira fluktuace je zanedbatelna.
Zaméstnanci odchdzi pouze Vv ptipad¢, Ze konci projekt, na ktery byli najati, jelikoz uz
nejsou finance na jejich nasledné udrzeni. Ve statni spravé je mira fluktuace vyssi, lidé si
casto neumi pfedstavit, co prace ve statni sprav€é obnasi a také jaké je jeji financni
ohodnoceni, Casto odchézeji za lepSi pracovni nabidkou. Zaroven je divodem vysoké
fluktuace absence adaptacniho procesu, ktery je pfi pfijimani nového zaméstnance velmi
dilezity. Kdyz se zaméfime na rozdily na pracovisti, v neziskovém sektoru je pracovni
klima hodnoceno jako dobré. Zaméstnavatelé se snazi ptizpiisobit praci tak, aby si své

zamestnance udrzeli a zaroven, aby byli spokojeni. Vyhodou je flexibilni pracovni doba,
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kterou si mohou zaméstnanci ptizplisobit své potfebé. Zarovein nemaji pevné stanovené
pracovni misto a nejsou placeni za odpracované hodiny, ale za splnéné tkoly, coz se
mnohdy stava i motivujicim faktorem. | kdyz nemaji v neziskovych organizacich dostatek
finanénich prostfedktt k odménovani svych zaméstnancti, maji snahu kompenzovat to
riznymi druhy Skoleni, navazovanim kontaktd S novymi zajimavymi lidmi stejnych nézori
a postoji. Jelikoz jsou zaméstnanci neziskovych organizaci z velké ¢asti dobrovolnici,
nejdalezitéjsi je pro né pocit, ze vykondvaji dobrou véc pro ostatni. Na druhé stran¢ ve
sféfe statni spravy, jsou podminky prace a nasledné odmény nastaveny zdkonem a
nafizenim vlady (stupnice mzdovych tarifit). Je proto obtizné najit druh odmény, ktera by

pracovnika motivovala k lepsim vykonim. Zde pouze dobry pocit nestaci.

3.4. Vybérové rizeni

Druha ¢ast rozhovoru byla zaméfena na vybérové fizeni, podle ¢eho organizace
postupuji, jak vypadd inzerce na volnou pozici, jak vypadd samotny nabor nového
zamé&stnance, jaké jsou pozadavky, postupy a naklady na vybér zaméstnance. Opét dojde
ke zhodnoceni odpovédi nejprve manazerii z neziskového sektoru, nasledné manazerd ze

statni spravy a na konci kapitoly porovnani vysledkd.
Neziskovy sektor

Neziskové organizace se pii vybérovém fizeni fidi zejména svymi pozadavky a také
zakonikem prace, ve kterém jsou stanoveny naleZitosti, které by mél zaméstnavatel
spliiovat pifi vybérovych procesech. Jakymi zplsoby a kam vystavuji oznameni
0 vybérovém fizeni, V tom se jednotlivé organizace rozchazi. Prvni oslovena organizace
vychézi ze zkuSenosti a inzeraty na volné pozice nevkldda na kariérni webové stranky.
Timto eliminuje nevhodné kandidaty. Zaméfuje se spiSe na spolupraci S partnery, ufady
prace a vzdélavacimi institucemi, které jim zaruci, ze se k nim dostane zajemce, ktery ma
Jiz zkuSenosti S praci V neziskové organizaci nebo ma jiZz potfebné zkuSenosti pro danou
pozici. Zaroveil maji inzerat zvefejnén na svych webovych strankach, ¢imz si zaru¢i zéjem
kandidatt, ktefi maji informace 0 jejich organizaci a maji zajem S nimi spolupracovat.
Manazer ¢. 1 se kdané problematice inzerce vyjadiuje takto: “Dle zkusenosti jiz

nevystavujeme inzeraty na bézné stranky a servery typu jobS.cz a dalsi, ale jdeme spis pres
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spolupraci s partnery, spolupracujeme s urady prace a vzdélavacimi institucemi. Soucasné
vyvesujeme inzeraty na nase stranky. Jelikoz potrebujeme lidi, kteri vedi néco 0 neziskovem
sektoru. Vetsina lidi, nema tuSeni, co prace V neziskové organizaci obndsi a co je S ni
spojena. Proto jsme vyloucili béznou inzerci. Vyhybame se V inzerdatu | béznym klicovym
sloviim, jako je asistentka a komunikace. SnazZime se pouzivat slova, ktera nevybéhnou
Vv bézném vyhledavaci. Mame zkusenost, kdy jsme hledali asistentku. Diky temto sloviim se
nam prihlasilo 450 uchazecu. Vsemi Zivotopisy jsme se museli probrat a jen mala cast
méla tuseni, 0 jakou praci jde, zaujala je pouze poznamka asistentka a na zaklade toho
bezmyslenkovité poslali Zivotopis.

Co se tyce vzhledu inzeratu, vSechny dotazované organizace pouzivaji zakladni
format, kde je uvedeno 0 jakou praci se jednd, jaké jsou pozadavky na zaméstnance a co
zaméstnavatel nabizi. Inzeraty se ptizpusobuji konkrétnim pozicim, ale K zasadnim
zménam nedochdzi.

Vybér zaméstnanct a prubéh vybérového fizeni Si neziskové organizace provadi
samy sohledem na naklady spojené Snajimanim externich firem zabyvajicich se
personalnim poradenstvim a pozadavky na zaméstnance, coz je patrné z odpovédi jednoho
z manazeru ¢. 1 ,,Vyber zaméstnancii provadime sami, nevyuzivame sluzeb persondalnich
agentur. Prijimdme nové zaméstnance jedenkrat az dvakrat do roka, tim padem by to pro
nas nemélo cenu. Tuto sluzbu bychom vyuzili pouze V pripade, kdyz bychom vybirali na
zakladé zivotopisii. Jelikoz nam jde 1 0 postoje a ndzory jednotlivych kandidati, hodnotime
si to sami. Potrebujeme kontakt s konkrétni osobou, abychom si byli jisti, Ze vybereme toho
nejlepsiho uchazece. Personalni agentury beru pouze jako distributory Zivotopisu. *
S timto nazorem se ztotoziuje | manazer ¢. 2. ,,VSe si zaStitujeme sami. Prdace V této
organizaci je velmi specifickd a nejsem si jista, zda by persondalni agentury dokazali vybrat
vhodného uchazece, jelikoz nemaji nase zkusenosti. A soufasné¢ manazer ¢. 3 tvrdi:
“Vybeér provadime sami, jelikoz je to financné ndarocné. Také 7 casového hlediska je to
nevyhodné. Je to prilis zdlouhave.* Pti vybéru jsou dulezité zkuSenosti, které organizace
maji.

Jak cely vybérovy proces vypada a jakymi castmi musi kandidat projit, nez je
piijat, bylo rozebrano Vv dalsi otdzce. Manazer €. 1 popsal nabor nasledovné. ,,Vypiseme
vybéroveé Fizeni, cekame dva az tri tydny nez se uchazeci prihlasi. Procitame Zivotopisy,

evidujeme zdjemce. S Zivotopisy pracujeme dle urcitého klice, zda spliuji vSe, co jsme
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pozadovali jako je popis konkrétni situace, zkuSenosti a také velky diraz klademe na
motivacni dopis. Kdyz vyhlasime vybérové rizeni, prihlasi se nam kolem 100 zdjemcu, my
vybereme 15-12 nejvhodnéjsich kandidatii, které pozveme K pohovoru, kde sedi kolega,
ktery md na starosti celé vybérové rizeni a jesté jedna odpovédnd osoba. NV prvnim Kole
pohovoru adepti dostanou typizované otdzky, projde se S nimi Zivotopis, dostanou za kol
napsat dopis, vyfiltrovat data, zkousime 1 jejich dovednosti, zda zvladnou vyresit konkrétni
situaci. To celé trva 45 minut, pro vSechny uchazece je to priblizné dva az tri dny. Pokud
jsou adepti uspésni, pokracuji do druhého kola, kam postupuje maximdlné pét lidi. Ti
dostanou znovu specifické ukoly, které musi vyresit, abychom videli, jak reaguji a jak
zvladaji praci, 0 kterou se uchazi. Opét se celého pProcesu ucastni dva kolegové, pokud
mam cas, ucastnim se i ja. V posledni fazi si nejvhodnéjsi kandidaty zvu K sobé a bavime se
0 jeho postojich, nazorech, zkuSenostech a resime konkrétni situace. Jsou pro meé dilezité
postoje a nazory. Ja mam K dispozici zaznamové archy, které se vyplnuji behem celého
vybérového procesu.” Manazer zde popsal detailni prubéh, jak cely proces vypada. Pokud
uchaze¢ projde formalnim hodnocenim, je zvan k dal§imu kolu, kde je testovan, coz neni
zcela obvyklé u pohovoru v neziskovych firmach. Cast&ji se organizace uchyluji
k jednodussimu zpuisobu vybéru, ktery popsal manazer ¢. 2. “Nejprve vyvésime inzerdt,
uchazeci nam poslou motivacni dopis, Zivotopis. My si po peclivéem vybéru pozveme ty
nejvhodnéjsi kandidaty na osobni pohovor a na zdikladé pohovoru vybereme toho
nejvhodnéjsiho. Vybirame asi I péti zdjemcii, ten nejuspésnéjsi poté absolvuje interni
vyevik.“  Manazer €. 3 vyli€il vybér zaméstnanct nasledovné. ,, V prvni radé vyvésime
inzerdt, Z ZzZivotopisii vybereme nejvhodnéjsi kandidaty, které si pozveme Kustnimu
pohovoru, coz je maximalné pét az Sest lidi. Na zakladé pohovorii vybereme vhodného
kandidata. “Pti volbé vhodného uchazece je dulezité islozeni vybérové komise. Dle
odpovédi manazer ¢ 1 a 2 se celého procesu ucastni nejméné dva, nejvice pét lidi z dané
organizace. V¢étSinou je pritomny personalista nebo osoba, kterd ma na starosti vybeér
zamestnance, dal$im Clenem je kolega, ktery znd obsah prace, které se vybérové fizeni
tyka. Zaroven se procesu Ucastni i ¢len vedeni, ktery dohlizi na cely prubéh. V organizaci
manazera ¢. 3 to funguje takto: Zddnou komisi nemdme, v§e md na starosti Jjeden clen
naseho tymu. Jelikoz vSe spravuje jeden clovek, je to casovée narocné. Pokud vse probiha
bez problému, jde 0 jeden az dva mésice. Zdadné zaskoleni pro zaméstnance nemdme.

Vysvetlujeme jim individualné principy projekti.*

56



“Kdybychom meli vycislit, kolik casu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem
nového zaméstnance od pohovoru pres prijimaci rizeni, Skoleni az po zaucovani noveho
kolegy, zabere to dva tydny po osmi hodindch vsech ucastnikit a dalsi tri mésice zkuSebni
doba. | kdyz my ocekdavame, Ze novy zaméstnanec jiz 7 ¢dsti umi jednotlivé cinnosti, na
které je prijiman. Z toho ditvodu U nas zaskoleni trva pouze dva dny, béhem kterych obejde
povinné kolecko po organizaci a zbyly cas se uci od kolegii. My 7 povzdali sledujeme, jak
reaguje, jak pracuje a jaké ma priority.” Z odpovédi manazera ¢. 1, lze vyvodit, Ze cely
proces vybéru novych zaméstnancti je casové narocny. Tento ndzor sdili vSichni
respondenti zastupujici neziskovy sektor. S vybérem zaméstnancl jsou spojeny i naklady
vynalozené na cely proces vybéru a nasledné zapracovani. Je obtizné tuto Castku vycislit,
jelikoz nejde vzdy jen 0 piimé naklady, ale i 0 ty neptimé, tim je myslen Cas, ktery ostatni
zaméstnanci vénuji vybirdni. Manazer €. 1 konstatuje: ,, Vétsinou jsou to ty lidsko-kapacitni
naklady, zaskoleni a mentoring, ale ndklady primé jsou minimalni. Jedna se pouze
0 mzdové naklady seniornéjsiho kolegy. Odhaduji, Ze je to polovina jeho mésicniho platu.
My najimdame cloveka, ktery musi byt rychle samostatny, jelikoz je nabirdn na dobu urcitou
a musi pochopit rychle situaci. Energie, kterou vénujeme ndaboru a odvedené praci, ano
vyplati se to. Neumim presné vycislit, kolik to stoji, ale pro nas je to po vSech strankdach
prinosné.

Na otazku, jaka jsou pozadovand kritéria na nového uchazece a kterym kritériim se
priklada hlubsi vyznam? Zda jsou to odborné pozadavky, védomosti, vzdélani, metodické a
specifické know-how, nebo spiSe jsou to osobnostni kritéria jako praxe, iniciativa a
postoje. VSichni manazefi jsou toho nazoru, ze rozhodujicim faktorem jsou postoje a
nazory, které jednotlivy uchaze¢ zaujima ke konkrétnimu problému. Velikou roli hraje také
osobnost ¢loveka a jeho zkuSenosti, jazykova vybavenost a vzdélani jsou brany jako
druhotadé kritérium.

Posledni otazka mého rozhovoru se vztahovala k navrhtim na zlepSeni vybérového
fizeni V jednotlivych organizacich. Podnéty od jednotlivych manazert budeme detailnéji
rozebirat V kapitole Navrhy na zlepSeni vybérového procesu. Neziskovy sektor ma
omezené zdroje a je tim ovlivnéno i vybeérové fizeni. VSichni manazefi jsou toho nazoru,
svou databazi, jako navrh na zlepSeni ipro dal$i organizace. , My konkrétné vedeme

databazi zajemci, kteri nam posilaji své Zivotopisy. My podle toho hodnotime, zda daného
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kandidata prijmeme. Jiz nékolikrat se nam stalo, Ze se nam urcitda osoba prihlasila na
nékolik pozic najednou nebo posilala Zivotopisy na vsechny vyhldsené pozice, aniz by méla
vhodné vzdélani nebo zkusenosti. Touto databdzi eliminujeme tyto pripady a Setiime tim
svij cas. Jelikoz je hned na zacdtku vyradime, nasledné pracujeme s mensim poctem
uchazecii. Podobné informace si vedeme 1 Svysledky 7 dalsSich kol U jednotlivych
kandidati. Pokud se nam prihlasil kandidat na urcitou pozici, dostal se do 2. kola, ale
neuspél a po case se hlasi na jiny post, opét to Setii cas a my vime, Skym jedname.
Evidence zabere cas, ale ten si diky tomu usetiime jinde. Jinak se snazime délat pohovor
co nejefektivnejsi a nejmeéné ndakladovy. “ Manazer ¢. 3 prohlasuje: ,,V soucasné dobé se
snazime dostat se do podvédomi lidi a upozornovat vice na volné pozice V nasi organizaci.
Myslim si, Ze inzerce je dostatecna, ale moznda by pomohlo zamérit se na jiny a efektivnéjsi

zpusob.*

Statni sprava

Statni sprava je omezovana zédkony, natfizenimi, vyhlaSkami a metodickymi navody.
Vybérové ftizeni vyhlasuji vSechny slozky statni spravy dle pokynt, které vychéazi ze
zakoniku prace, metodickych navodl a od 1. 1. 2015 se budou muset fidit sluzebnim
zakonem, ktery nabude u¢innost.

Natizeni a metodiky se pro ministerstva vztahuji i v pfipadé toho, jakymi zptsoby a
kam inzerat vystavovat. Stézejni jsou stranky konkrétniho ministerstva a zaroven stranky
strukturalnich fonda Evropské unie, tyto dvé mista, jsou povinna metodikou. V ptipad¢, ze
jde o vyssi posty na jednotlivych pracovistich, pouziva se inzerce v tisku. Pokud bychom
hledali inzerat na webovych strankach zabyvajicich se kariérou, typu jobs.cz, prace.cz atd.,
hledali bychom zbyte¢né. Témto strankam se organizace zamérné vyhybaji. Pro¢ tyto
stranky nevyuzivaji, vysvétlil manaZer €. 5 nasledovné: “ Pokud hleddme nového uchazece,
hledame nékoho, kdo ma jiz zkuSenosti S fondy. Proto preferujeme nase stranky nebo
stranky Evropskych fondii. Pokud ma nékdo opravdu zdjem 0 pozici ve statni sprave, neni
nic lehciho nez se podivat na konkrétni stranky fondii ¢i ministerstev. Tim si zdroven
Setrime naklady pri vybérovém Fizeni, jelikoz eliminujeme nezadouci uchazece a pracujeme
Jiz S temi, kteri maji zkuSenosti a maji skutecny zdajem. “ Manazer €. 4 je stejného ndzoru a
V ramci Setfeni a efektivity zvefejiluje inzeraty volnych pozic pouze v mistnich novinach a

v rozhlase, ktery hlasi aktudlni déni mésta kazdy tyden, takze obyvatelé mésta mayji
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moznost se 0 volné pozici dozvédét. Zaroven inzerat vyveésuje na webové stranky meésta.
Inzeraty na volnou pozici ve statni sprave, se nikterak nelisi od bézného inzeratu, coz je
ziejmé i z odpoveédi manazert, pro tento sektor. VSichni respondenti se shodli na tom, ze
Vinzeratu uvadéji pracovni napln konkrétni pozice, pozadavky zaméstnavatele na
vhodného zaméstnance a zaroven ohodnoceni a odmény, které se K mistu vztahuji. Inzeraty
upravuji ke konkrétnim pozicim. Manazeti ¢. 4 a 6 poskytli ukazku svych inzeratd, viz
Priloha 10 a 11.

Respondenti ze sektoru statni spravy se shodli na tom, ze K procesu vybéru
zaméstnancl nevyuzivaji sluzeb externich personalnich agentur, ale Ze si vSe zastit'uji
sami. Manazeti €. 5 a 6 se shoduji se na tom, Ze to V podstaté neni uplné mozné vyuzivat
téchto sluzeb, jelikoz outsourcing je znacné omezen Voblasti EU, je zde obava, aby
nedochdzelo ke zneuzivani prostredku EU. Dal$i Z manaZert chtél do vybéru externi firmu
zapojit, “bohuzel pritbeh naboru zaméstnancu podléhd opét zakonitm a ma sviij pevny rdd.
Proto jsem tuto myslenku zamitl a druha véc je financni stranka, bohuzel nema dostatek
financi na to, abychom si mohli dovolit najmout outsourcingovou firmu. ”

Pribéh vybéru vhodného kandidita by se nemél diky zadkonim lisit. | pfesto
postupuji na ministerstvech a ufadech odlisné. Shodna je pro celou statni spravu, dle
zékona stanovena, minimaln¢ tfiClenna komise. VéEtSinou je komise pétiClenna, ta se
ucastni jednotlivych kol a vybird nejvhodnéj$iho kandidata. V komisi je zastoupen Clen
persondlniho odd¢leni, zastupce technické podpory, pfimy nadiizeny a referent, ktery dané
pozici rozumi.

I kdyz je ve statni spravé vSe dano zakony, pribéh vybérového fizeni se
v né¢kterych cCastech rozchdzi. Jeden z manaZerd popisuje vybérové fizeni nasledovné.
Prvni fazi vybéru je vzdy formalni hodnoceni zivotopisti a motiva¢nich dopisi, na zakladé
kterych jsou zvani nejvhodnéjsi kandidati do dalsiho kola. Bézné se hlasi 15 az 20
kandidatu, tfi ¢étvrtiny projdou formalnim hodnocenim a K ustnimu pohovoru je zvano pét
az Sest uchazecu, zalezi na jejich kvalité. V druhém kole absolvuji kandidati pohovor pied
komisi, ten trvd 20 minut. Uchaze¢i se nepodrobuji zddnému testovani, komise se pta
pouze na dopliujici informace, které nebyly uvedeny Vv zivotopise. Na zakladé pohovoru je
vybran nejvhodnéjsi kandidat. Manazer €. 4 nejprve formaln€ hodnoti Zivotopisy, nasledné
pozve kandidaty do druhého kola, v jehoz pribéhu uchazeci vypliuji test. Ten si manazer

sam vytvoril, test obsahuje otazky, které zjist'uji znalost statni spravy, zakony 0 obcich a
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dalsi znalosti vztahujici se ke konkrétni pozici. Pokud adepti projdou testem, absolvuji
zCasti jeho charakter a postoje, | kdyZ stézejni pro vybér je vysledek testu a zkuSenosti
uchazece. Vétsinou do dalsiho kola projde 5 osob, z kterych je vybran novy zaméstnanec.
Manazer €. 6 popsal ndbor novych zaméstnancti nasledovné: ,,Nabor novych zaméstnancii
Jjako takovy ministerstvo neuskutecnuje, vede databadzi uchazecii 0 zaméstnani (dotazniky,
Zivotopisy a zZadosti 0 prijeti do pracovniho poméru zZadatelii 0 zaméstnani), ktera slouzi
vedoucim zaméstnancum K tomu, aby si zde vhodného kandidata na volné pracovni misto
vybrali. Databaze se aktualizuje a uchazeci jsou V ni vedeni jeden rok, poté se 7 databadze
odstrani. Prubéh vybérového fizeni vypada nasledovné. Uchazeci poslou zivotopis a
motivacni dopis, podle, kterych vybirame, kterého kandidata prijmeme. Pokud je nam
V Zivotopise néco nejasné nebo se potiebujeme na néco zeptat, zveme Si kandidaty na ustni
pohovor. “

At uz se jedna 0 vybér zaméstnance nebo jeho nasledné zaskoleni, vse je Casove
i finan¢né narocné, jak pro ¢leny komise, tak pro zameéstnance, ktery ma cely proces na
starosti. Pokud budeme sledovat ¢asovou naro¢nost personalistl, jde 0 dva az tii mésice
jejich prace. Komise pohovory stravi v piepoc¢tu jeden pracovni den. Tim ale proces
nekonc¢i, nasledné zaSkoleni nového zaméstnance je opét spojené S Casem ostatnich
zaméstnancl a také S nadklady. Na ministerstvu prace a socidlnich véci dostava novy
zaméstnanec svého mentora, ktery mu je K dispozici po celou jeho zkusebni dobu. “Z praxe
vime, Ze nejintenzivnéjsi jsou prvni dny, tydny, kdy se mentor novému zaméstnanci vénuje
na 100%. Pokud bych to mél prepocitat na naklady, jednalo by se zhruba 0 polovinu platu
bézného zaméstnance. “ Manazer €. 4 odhaduje stejnou ¢asovou naroc¢nost. Komise stravi
pohovory jeden den a zaméstnanec, ktery ma na starosti personalni véci V organizaci, tim
stravi odhadem cely pracovni tyden. Manazer €. 6 jiz uvedl vySe, Ze se na adaptaci novych
zamé&stnanci nezamé&iuji, i kdyz do budoucna by Vv této fazi udé¢lali zménu. Zaroven pfi
vybéru jim postaCuje analyza zivotopisi a motivacnich dopisti, ¢imz Setfi Cas ostatnich
zamé&stnanc.

S nastupem nového zaméstnance jsou spojené nové ndklady za vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomicek nebo vytvofeni pracovniho mista. ManazZer €. 5
vymezil tuto sumu na 2844 korun, do které je zahrnut vstupni bali¢ek, nové pracovni

pomucky, pocita¢, nabytek a dalsi, tyto polozky jsou rozpocteny na jednotlivé
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zameéstnance. Tato ¢astka byla stanovena na zakladé analyzy, kterd byla neddvno na
ministerstvu zpracovana. Suma nezahrnuje naklady na zaskoleni. V porovnani s tfadem je
tato ¢astka 0 néco vyssi, manazer €. 4 vyc¢islil vstupni naklady na 2 000 K¢. Manazer €. 6 je
toho nazoru, ze se jednd pouze 0 vstupni bali¢ek, jehoz hodnotu neumi vy¢islit, jiné
naklady z toho neplynou, jelikoz dané pracovni misto jiz existuje.

Pokud budeme porovnavat néklady na cely proces vybéru a nasledného zaskoleni,
dle slov manazera utradu se “jedna priblizné 0 20 000 K¢ a vice, samoziejmé vynechavam
Mzdy a cas komise, ktera vybira nového zaméstnance. Tato castka je pouze za vSechna
Skoleni, kterymi musi zaméstnanci projit, nez nastoupi na danou pozici do statni spravy.*
Tato Castka se zddla manazerovi nadhodnocend a zbyte¢na. Manazer €. 6 je toho nazoru, ze
naklady na cinnost spojenou S vvbérovym rizenim, zajistuji zaméstnanci V pracovni dobé a
V pracovnim poméru, tudiz je ¢innost V ramci jejich popisu pracovni c¢innosti. Co se tyka
nakladi na Skoleni, ty se odviji od fluktuace. Jelikoz odchézi velké mnozstvi zaméstnanci,
je potiebné velké mnozstvi i Skolit. To opét muze souviset S tim, Ze nefunguje adaptace
zaméstnancl na jednotlivych pracovistich.

Na otdzku, jaka kritéria jsou vyznamna pii volbé nového zaméstnance, shodné
vSichni manazeti odpovidaji: JSou to zkusenosti a postoje K praci, formdalnimu hodnoceni
podléha vzdelani. Manazer €. 6 zdUraznil dulezitost referenci byvalého zaméstnavatele.

K testovani vzdélani a dovednosti jednotlivych uchazeci se vyjadril manazer €. 4,
jJiz pfi popisu procesu vybérového fizeni. Testovani kandidath probihd na zéklad¢ testu,
ktery si sam vytvofil. Ostatni metody nevyuziva, jelikoZ je toho nazoru, Ze zabiraji mnoho
Casu a Casto jsou I finan¢né nakladné. Podobného nazoru je i manazer €. 5. ,,Nevyuzivame
tyto metody, pro nds to nemd smysl. Ztraceli bychom tim cas a zvysilo by to ndklady. A
zkousku z jazyka uchazeci dokladaji K formalnimu hodnoceni, ten jiz dale nezkousime. Co
se tyce psychologickych testii, mame ve svém tymu psychologa, ktery dokdze odhadnout
uchazece 1bez testii. Jelikoz nemdme velkou fluktuaci ve zkuSebni dobé, tyto otdazky
neresime. Dle nds vybirame kvalitni zaméstnance, které umime ndsledné proskolit.*
Posledni respondent potvrdil, ze béhem pfijimaciho pohovoru, pokud k nému dochazi,
testuji uchazece na zaklad¢ psychologickych testti, které jim vyhodnocuje specialista, dale
také zkousi jazykové dovednosti, které byvaji jednim z pozadavka.

Posledni otazkou byly zjistovany ndvrhy na zmenSeni nakladl procesu vybéru

zaméstnancl. Podle odpovédi manazera ministerstva prace nelze jiz vice Setfit. ,,Vybérové
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Fizeni a naslednd adaptace, je dana zdakony a od toho se odviji | ndklady. Nenapadd mé
moznost, jakou cestou by se daly ndklady jestée zmensit nebo kde proces zefektivnit.*
Odlisného nazoru je manazer ¢. 1. Podle né¢j by mohla byt mensi kapacita komise: ,, Pet
Clenut mi prijde zbytecné moc, bohuzel jsme podrizeni zakonu. Ddle jsou také zbytecna
Skoleni, kterymi musi zaméstnanec projit, nez nastoupi na danou pozici. Tato Skoleni jsou
financne nakladna. Jedna se 015 000 az 20 000 K¢, tato castka by se dala vyuzit lépe a
efektivneji“. ManaZzer ¢. 6 organizace by zavedl povinné Skoleni vSech vedoucich
v manazerskych dovednostech. Jakmile totiz nefunguje spravné manazer, nemohou
spravné fungovat ani podfizeni. Je mozné, ze by se tim snizila vysokd mira fluktuace,
v disledku toho by se mohly snizit i naklady na Casté zaskolovani novych zaméstnanca.
Zaroven by se méla vytvofit pevné dand metodika vybéru zaméstnanci, podle které by se
fidila jednotliva pracovisté¢ a méla by se vytvofit i personalni strategic a taktéZz metodika

adaptacniho proces, kterou jsme V pribéhu rozhovoru jiz zminovali.

3.5. Shrnuti 2. ¢asti

Z odpovedi druhé Casti rozhovoru Ize odvodit, Ze pti zadavani vybérového fizeni se
vSechny organizace statni spravy i neziskového sektoru fidi stejnymi zédkony a vyhlaskami.
Rozdily nejsou ani V piipad¢ vzhledu inzeratu, vzdy ma stalou formu, kde je uvedena naplii
prace, pozadavky na zaméstnance a nabidka od zaméstnavatele. V ¢em se rozchazi je
zpusob inzerce a misto, kam nabidku vyvéSuji. Neziskové organizace upousteji od
zvefejiiovani inzeratl na béZzné dostupnych webovych strankach, které se specializuji na
kariéru typu jobs.cz nebo prace.cz a jiné. Tim, Ze zde nabidky volnych mist nezvetejiuji,
eliminuji zdjem nevhodnych kandidati a Setfi naklady, které by museli vynalozit na
zvetfejnéni inzerdtu na téchto strankdch. Pro volbu nejvhodnéjSiho kandidata zvetejnuji
inzeraty na svych strankach, popfipad¢ spolupracuji s partnerskymi organizacemi, ufady
prace nebo Skolnimi institucemi. Tento zpusob spoluprace se jim osvédcil a zarucuje jim,
ze kandidat, ktery se ptihlasi na volnou pozici ma jiz potiebné informace 0 konkrétni
organizaci, poptfipadé ma jiz zkuSenosti S praci V neziskovém sektoru a sdm spolupraci
s konkrétni organizaci vyhleddva. Organizace tim opét Setii své ndklady, zaroven
nezvetejiiuje inzeraty V tisku, poptipad€¢ V jinych zpoplatnénych inzercich. Pokud to
porovnavame se zpusobem zvetfejiiovani volného pracovniho mista ve statni sprave,

zjistime odliSnosti. Ve statni spravé musi zpiisoby a mista inzerce odpovidat vyhlaskdm a

62



metodice. Je pevné stanoveno, kde se inzerat musi objevit a kam musi byt vyvésen. Inzerat
se zvefejnuje na stranky jednotlivych ministerstev, V piipadé ze se jedna 0 volné misto
Z oblasti evropskych strukturalnich fondu, musi byt uvefejnén ina strankach této
organizace. V ptipad¢, ze se jedna 0 vyssi pozici, nabidka volného pracovniho mista je
zvetejnéna V tisku. Pokud mluvime o0 ufadech, ty své nabidky pfizpisobuji lokalité a
financim. Inzeraty zvetejiuji na strdnkach mésta, v mistnich novinach a rozhlase. VSechny
tyto prostiedky jsou zcela zdarma, ¢imz dochazi K Setieni prostiedkid a zaroven je to
efektivnéjsi, jelikoz se 0 nabidce volného mista dozvida cilova skupina. | slozky statni
spravy se snazi nezveifejiiovat své inzeraty na velkych webovych serverech. S tim také
souvisi vynechavani slov a hesel, které jsou bézné i pro ostatni organizace. Je dulezité
danou pozici piesnéji specifikovat a vyhybat se oznaceni napf. asistentka a dalsi. Tim opét
eliminujeme nevhodného uchazece ve vybérovém fizeni. Pro pfiblizeni zde byl uveden
priklad, kdy organizace hledala vhodného kandiddta na misto asistenta. Nabidku
pracovniho mista zvefejnila na nejpouzivanéjsich webovych kariérnich strankach. Vzapéti
jim pfiislo 450 reakci na tento inzerat. Bézny zajem je kolem 25 az 40 zajemct. Kdyz
porovnavadme pribéh vybérového fizeni vV obou zkoumanych sektorech, zjistujeme, ze
prvni faze se vzajemné nelisi. Ve vSech pfipadech zaméstnavatel vyzaduje od uchazeci
zivotopis, na jehoz zdkladé rozhoduje, zda kandidat postoupi do dal$iho kola ¢i nikoli.
Druha kola se svym pribéhem jiz 1isi, i kdyz nelze zde piesné fici, tento postup odpovida
neziskové sféfe a tento statni spravé. V obou piipadech se postupy vybéru méni
Vv zavislosti na zaméstnavateli a poZadavcich na zaméstnance.

V poétu a slozeni ¢lentt vybérové komise se jednotlivé sektory odliSuji.
V neziskové sfére je komise pro vybér nového zaméstnance sloZena vétSinou ze tii lidi, ve
vyjimeénych piipadech z péti. Pak ve statni spravé je vSe upraveno legislativou, komise
musi mit nejméné tfi az pét ¢lent. V organizacich, které byly osloveny, je vzdy béhem
vybérového fizeni péticlennd komise, aby se zarucil vybér nejvhodnéjSiho kandidata.
SloZeni byva zpravidla stejné, v komisi byva jeden €len z personalniho oddéleni, ptimy
nadfizeny a zaméstnanec, které dané pozici rozumi.

Kdyz budeme porovnavat ¢asovou narocnost vybérového procesu V obou sférach,
nevyplynou zéasadni rozdily, pokud tedy pfedem eliminujeme nevhodné uchazece a
stanovime si optimalni pocet kandidatu pro dalsi kola. Pro vSechny zaméstnance zapojené

do vybérového procesu je prubéh vybéru vhodného kandidata ¢asové narocny. Pokud
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k tomu pfidame jest¢ fazi zaucovani, ¢asové obdobi se prodlouzi. V neziskovém sektoru
maji pozadavky na nového zaméstnance nastaveny tak, aby mél uchazec pottebné znalosti
a jeho nasledné zaucovani bylo co nejkratsi. Mluvime zde 0 tydnech maximalné mésici. Po
uplynuti této doby by mél byt zaméstnanec schopen pracovat jiz samostatné. Na druhé
stran¢ ve statni spravé je doba zaskoleni mnohem del§i. Po dobu tifi mésici ma nové
nastupujici pracovnik K dispozici zkusengjSiho zaméstnance vV daném oboru, ktery mu
poskytuje potiebny mentoring a pomaha mu lépe se orientovat Vv praci. S nastupem nového
zamé&stnance, jsou spojené inaklady, at’ uz jde o vystaveni karet, nakup pracovnich
pomucek nebo vytvofeni nového pracovniho mista nebo ijeho nasledné zaskoleni.
Néklady na nové prichoziho zaméstnance manazefi vy¢islili od dvou do tfech tisic korun,
jen za naklady na pomicky a misto. Pokud mluvime o Skoleni, v jednom piipad¢ uvedl
manazer €. 4 Castku 20000 K¢, které investuji do pocatecniho zaSkoleni nového
zameéstnance, aby mohl pracovat ve statni spraveé. Naklady v takové vysi na Skoleni
zameéstnanci V neziskové sféfe nejsou, jelikoz na né nemaji dostatek financi a pokud své
zaméstnance Skoli, jsou si védomi toho, Ze se jim to vrati vV odvedené préaci konkrétni
osoby.

V otdzce kritérii a pozadavkd na nového zaméstnance se odpovédi manazerd
vzdélani, zkuSenosti uchazece a reference byvalych zaméstnavateli. Coz je patrné i z toho,
ze uchaze¢ priklada k Zivotopisu doklad 0 nejvyssim ukon¢eném vzdélani a doklad, kde je
patrna jeho jazykova vybavenost. V neziskovém sektoru jsou na prvnim misté postoje a
nazory jednotlivych kandidati. Na zékladé postoji a nazorli vybiraji manazefi toho
nejvhodnéjsiho, zkuSenosti a vzdélani jsou vedlejSimi kritérii.

Jednotlivym sektortim nelze ptitknout ani to, Ze by pouzivali stejné metody, které
by pomohly efektivnéj§imu vybéru zaméstnanci. Manazefi se nikterak s odpovéd'mi
nikterak neshoduji. Z toho se da vydedukovat, Zze metody zde slouzi pouze jako doplikova
funkce pii vybéru nového zaméstnanec. VéEtSin€ manaZerii piijde testovani Casovée
zdlouhavé a finan¢né naro¢né. Jedinou vyjimkou je manazer ¢. 1. Na zéklad¢ predchozich
zkuSenosti z predeslého zaméstnani si vytvotil svilij vlastni test, ktery zahrnuje otazky
z psychologickych testli a testli osobnosti. Ten vypliluji uchazeci, ktefi jsou vybrani na

zéklad¢ zivotopisi. Uchazeci béhem pohovoru zaroven musi feSit zadani ukoll, které
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testuji jejich dovednosti, znalosti a schopnosti. Tyto metody pomahaji organizaci vybrat
toho nejvhodnéjsiho zaméstnance.

Navrhy manazerti na zlepSeni procesu vybérového fizeni byly feSeny na konci
rozhovoru. Manazeii neziskovych organizaci jsou toho nadzoru, Ze pravé jejich zpusob
vybéru je ten nejefektivnéj$i a nejekonomictéjsi a nelze na ném jiz nic ménit. Manazefi
statni spravy by méli navrhy na zlepSeni, ale jelikoZ je prubéh vybéru dany metodikou, je
obtizné cokoli ménit. S konkrétnimi podnéty manazeri na zlepSeni bude pracovano

Vv nasledujici kapitole.
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4. VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato cast diplomové prace se zaméfuje na nedostatky, které byly vysledovany
béhem analyzy rozhovorti S manazery jednotlivych organizaci zastupujici sektor statni
spravy a neziskovy sektor. Jednotlivé rozhovory méli polostrukturovanou formu a trvali
pfiblizné 60 minut. Seznam poklddanych otdzek je uveden na konci diplomové prace
v prilohdch. Na zédkladé zjisténi byla navrzena nésledujici opatfeni a doporuceni, ktera by
mohla zlepsit sou€asny stav systému vyhledavani, vybéru a piijimani zaméstnanci ve

zkoumanych sektorech.

4.1. Navrhy na zlepSeni procesu ziskavani zaméstnancii

V soucasné dobé¢ je velka poptavka po zaméstnani. VSechny dotazované organizace
maji pii obsazovani volnych pracovnich mist dostatek kandidétii, ale obtizn€ voli toho
nejvhodnéjsiho. Vybér zaméstnancii neni ve vSech organizacich provadén spravneé,
vyskytuji se vném urcité chyby, které spoleCnosti zbytecné zatéZuji. Proto se prace
zamé&fuje na nedostatky, na zaklad¢é kterych jsou navrZena nasledujici opatifeni, pomoci
nichz by se mohl tento stav pozitivné projevit ve vSech dotazovanych organizacich.
Néavrhy se zaméfuji na ¢ast ziskavani zaméstnanct, néasledné prabéh vybérového fizeni a
Vv posledni fazi na adaptaci zamé&stnanci.

Ziskavani zaméstnanci je jednou z dulezitych fazi procesu vybéru zaméstnanct.
Na zaklad¢ analyzy rozhovori S jednotlivymi manaZery jsou navrzena zlepseni v metodach

ziskavani moznych kandidatt

4.1.1. Inzerce

Spole¢nosti pii ziskdvani zaméstnancl vyhledavaji nejlevnéjsi a nejefektivnéjsi
cestu nabidky volnych pozic. Casto vyuZivaji moznost zvefejiiovani nabidky prace na
svych webovych strankach, jelikoz je to pro né nejlevnéjsi varianta, ale jsou také
vyuzivany webové servery typu jobs.cz, prace.cz a jiné. Zpusob ziskavani uchazect

pomoci jednoho typu inzerce je nedostatecny.
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Na zéklad¢ toho byly jednotlivym organizacim navrhnuty efektivnéjsi zplisoby
inzerce, které by zaroven nemély byt naro¢né na vysi nakladu.
Pro vyc¢isleni nakladii na inzerce, byla zpracovana analyza, ktera mapuje vSechny

dostupné moznosti, které by mohly jednotlivé organizace vyuzivat.

Inzerce prostiednictvim internetu

Internet je neustale se roz$ifujici nastroj pro hledani prace. Jeho dynamicky rust
potlacuje ostatni typy inzerce. Nabidky jsou zobrazovany on-line, inzerce je tim padem
okamzita a bez prodlevy. Jednou z moznosti je vyuzit databazi uchazecl 0 zaméstnani,
kteti se profesné profiluji a zaroven pfirazuji strukturovany zivotopis. Je mozné samostatné
oslovit konkrétni osobu.

Tato forma inzerce je podle mého nazoru pro neziskové organizace jednou
Z moznosti, kde by mohli zvefejnovat nabidku volnych mist ve svych organizacich. Na
zakladé toho byla provedena analyza cen tii nejvyhledavanéjSich webovych stranek, které

se zamé&fuji na kariéru.

Tabulka ¢. 1 Prehled cen inzerce

Webové - Délka
. Cena Zahrnuje .
stranky vystaveni
Jobs.cz 7 900 K& tydenni automaticka aktualizace inzeratu 1 mésic
. " , , .y . . , 1 mési
Prace.cz 4235 K&* tydenni automatické aktualizace inzeratu, mesie
Dobra prace.cz 4 530 Koo tydenni automatické aktualizace inzeratu, je ||1 mésic
zobrazen ve vSech ¢astech republiky

Zdroj: Vlastni Setreni

Porovnany mezi sebou byly mési¢ni ndklady za zprostiedkovéani reklamy na
strankach jednotlivych firem. Prehled cen je uveden v tabulce ¢. 1. Nejlevnéjsi variantou
webovych stranek, kde zvefejnit nabidku, se ukazaly stranky prace.cz. Cena inzerce za

mésic s tydenni aktualizaci by vysla organizaci na 4 235 korun.

% http://firmy.jobs.cz/ceny-sluzeb/

Shttp://www.prace.cz/poradna/fileadmin/user_files/preloginy/Nabidky Prace CZ_2012/Balicek_inzeratu_na
_Prace.cz_2012_11.1.pdf

190 http://www.dobraprace.cz/cenik.php
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Inzerce prostiednictvim tisku

Dalsi z moznosti, kde uvetejnit nabidku volné pozice, je inzerce Vv tisku. VétSina
béznych tiskovin dnes nabizi pfilohy vénované zaméstnani, které se specializuji na
poptavku a nabidku zaméstnani, poptipade jsou doplnény zkusenostmi ¢i radami lidi, kteti
se zabyvaji fizenim lidskych zdroji. Takové pfilohy vydava Mlada Fronta DNES s nazvem
ZAMESTNANI, ktera vychéazi pravidelné dvakrat tydn&. Deniky Bohemia rovn&z dvakrat
do tydne ptinasi piflonu TRH PRACE. Piiloha KARIERA vychazi pravidelné v pondéli
v Hospodaiskych novinach a Lidové noviny obsahuji piilohu KARIERA vychazejici
pravidelné jednou tydné. Rubriku prace propagujici kompletni inzerci poskytuje tisk jako
je Annonce, Inzertin, Progesstisk. Tyto tiskoviny jsou vSak uréeny pro inzerci predevsim
délnickych a femeslnych pozic. Pro inzerci prace V ostatnich oborech to mulize negativné
ovlivnit image firmy. Proto se inzerce v téchto rubrikach neziskovym organizacim
nedoporucuje a navrzena byla inzerce v novinach.

Cena bé&zného inzeratu velikosti 146 x 104 milimetrQ V celostatni vydani se
pohybuje v rozpéti 5 000 az 8 000 K&, pokud chceme inzerat barevny, cena se navysuje
010 az 20%. V kone¢né cené lze uplatnit slevu za opakovani. Lze zvolit i fadkovou

inzerci, ta je levngjsi variantou, cena inzeratu je od 1 000 do 3 000 K&.*™

Vlastni webové stranky

V soucasnosti jsou webové stranky kazdé spolecnosti nezbytnosti. Slouzi nejen
Kk prezentaci spoleénosti, jako takové, je to prvni kontakt v pfipadé zajmu 0 spolec¢nost
zven¢i. Stranky by mély byt zdrojem informaci jak stavajicim, tak potenciondlnim
zaméstnanciim a V neposledni fadé partnertiim. Stranky statni spravy jsou témto moznostem
hledani ptizpisobeny. Neziskové organizace své stranky pouzivaji, ale informace pro
potencionalni zaméstnance na nich chybi, nebo pokud existuje, neni snadno dohledatelna.
Organizace by mély pridat k panelu hlavni nabidky sekci ,kariéra®, ktera by obsahovala
odkaz na slozku ,,volna pracovni mista®“. Ve statni spravé by mél byt jesté doplnén odkaz
na slozku online vyplnéni dotazniku a zaslani Zivotopisu a motiva¢niho dopisu pfimo na
emailovou adresu personalistky. Timto zptisobem se spole¢nost dostane k uchaze¢tim, kteti
nejen hledaji pracovni misto, ale maji zdjem 0 praci pravé U této organizace, navic to neni

Casoveé ndrocné. Zaroven se navrhuje rozsifit ziskdvani novych uchazecu o cesty pres

101 hitp://www. pracever.cz/?id1=59&pomid=147
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intranet. Tato cesta je bezplatnd a ucinnd, jelikoz na zakladé¢ dobrych doporuceni a

referencich stoji vybér vhodného kandidata.

Vyhodnoceni analyzy naklada inzerce

S ohledem na zjisténé ceny a efektivitu jednotlivych typl inzerce, bylo navrzeno
neziskovym organizacim, aby se soustfedily pfi hledani novych zaméstnancli a nabidku
volnych pracovnich mist na svych webovych strankach. Tento zptisob je i podle odpovédi
dotazovanych manazert neziskovych organizaci nejefektivnéjsi a je jiz osvédceny. Pokud
si uchaze¢ zamérné vyhleda stranky s nabidkou pracovni kariéry a ma zajem pracovat pro
urcitou organizaci, stava se vhodnéj$im kandidatem na volnou pozici. Soucasné organizace
Setfi své finance, jelikoz nemusi platit za inzerci v tisku nebo na internetu. Tyto moznosti
se ukazaly byt pro neziskové organizace finanéné nevyhodna a neefektivni. Zaroven
nezvefejnénim inzeratu na kariérnich webovych strankach nebo Vv tisku si organizace Setii
¢as a ndklady s vybérem nevhodnych uchazect.

Statni sprava by se méla zaméfit na nabidku volnych mist na zéklad¢ inzerce
kariéry na svych webovych strankach, poptipadé zvolit inzerci V tisku. Tyto moznosti
nejsou financné narocné, a pokud je zvolen vhodny tisk, kde je nabidka volné pracovni
pozice uvetejnéna, piinasi chtény efekt. Inzerce na kariérnich strankdch je oblibena a

v

rozsifena, ale ne vZdy zaruci volbu vhodného kandidata.

4.1.2. Spoluprace s urady prace

Jednou z moznosti jednoduchého a na finance nenaro¢ného ziskavani zameéstnanct,
kterou manaZeti nezminovali, je spoluprace s Ufady prace. Databaze uchazect Gradl prace
v Ceské republice nabizi iroké spektrum uchazeét, které by mohlo vyhovovat nékterym
z organizaci. Nevyhodou této moznosti je nedostatecna kvalifikace jednotlivych uchazect,
avSak organizace si mohou kandidaty v ptipadé¢ potieby proskolit. Diky tomu, Ze nenastala
doba, kdy firmy redukuji své zaméstnance, stdva se, Ze na ufadech prace je spousta
schopnych lidi s potiebnym vzdélanim, praxi a i schopnostmi. Dalsi vyhodou je finan¢ni
podpora ufadii prace spolecnostmi na nové vytvoiena pracovni mista. Firma mize ziskat

pfispévek na vytvofeni spolecensky ucelného pracovniho mista, na které pfijme zajemce
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z databdze uchaze¢li 0 zaméstnani, proto je tento zdroj ziskdvani zaméstnanci pro

neziskové organizace velmi piinosny.

4.1.3. Spoluprace se Skolami

Ze stiednédobého i dlouhodobého hlediska jsou Cerstvi absolventi stfednich a
vysokych skol jednim z nejvzacnéjSich zdrojti externich kandidat. Velmi ¢asto byva jejich
konkuren¢ni vyhodou vysoké pracovni nasazeni, chut' ucit se nové véci a pfichazet
S novymi myslenkami. Nebyvaji také ovlivnéni firemni kulturou jinych zaméstnavateli, a
proto se snaze adaptuji do pracovniho prosttedi nového zaméstnavatele. V neposledni fadé
byvaji néktefi z nich skuteénymi nositeli jedine¢ného know-how.

Aby vSak organizace mohly usilovat 0 ziskani pracovnikll z fad studentli, mély by
svou spolupraci zahajit jiz béhem studia. V soucasné dob¢ jsou studentim umoznény
tréninkové programy pro cCerstvé absolventy vysokych Skol, staZe, brigddy a moznost
konzultace pifi zpracovani zavére¢né bakaldiské a diplomové prace. Maji-li mit tyto
aktivity dlouhodoby pfinos, je nutna, podobné jako V ptipadé¢ prace s databazi
zaméstnancl, zména mysleni a zachazeni s témito kandidaty na strané potencialnich
budoucich manaZert.

Kazda stdZ nebo brigada by méla mit nové piredem specifikovany a oboustranné
odsouhlaseny pribéh. Dale by mél byt stanoven konkrétni méfitelny cil, jehoz bude
dosazeno, a ktery bude pravideln¢ v pribéhu programu vyhodnocovan. Stejné jako novy
zamé&stnanec, ktery nastoupi do regulérniho pracovniho poméru, také staZista by mél ziskat
svého patrona ¢i mentora, ktery ho bude celym programem staZe provadét a bude mu
napomocen pii feSeni zadanych ukoli. Alternativou, jak ziskat nové talentované
zaméstnance, je jejich zapojeni do nejraznéjSich probihajicich projektt. |zde je vSak
nutné, aby byla dodrZena vyse uvedend pravidla.

Dulezitym momentem uspéchu Vtéto oblasti je kvalitni forma prezentace
jednotlivych organizaci pfimo na Skolach a studentskych dnech prace a to ve vSech
regionech Ceské republiky. Organizace by mohli navazat dlouhodobou spolupraci se
studenty stiednich a vyssich odbornych skol. Program jim umozni systematicky rozvijet
své védomosti a schopnosti na zakladé¢ dlouhodobé intenzivni spoluprice S moznosti
nalezeni pracovniho uplatnéni v nékteré ze zvolenych instituci, at’ se jedna o0 neziskovou

organizaci nebo nékterou ze statnich instituci. Studentim by se Vprvni fazi
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zprostiedkovalo nékolik odbornych seminafit v ramci jejich vyuky, vedenych odborniky
jednotlivych organizaci. V dalsi fazi by studentim byla nabidnuta moznost absolvovani
po ukonceni studia garantovano uzavieni pracovniho poméru. Diky témto stazim by se dali
motivovat a dale rozvijet perspektivni zaméstnanci, ktefi by tuto investici organizaci

V budoucnu vratili svymi vysledky.

4.2. Navrhy a zlepSeni procesu vybéru

V nékterych ptipadech byva chybné nastaveny proces vybéru, coz se mize odrazet
I na vysoké mife odchodd zaméstnanci jiz ve zkusebni dobé.

V prvni fad¢ musi fungovat komunikace mezi vedoucim a zaméstnancem, ktery ma
na starosti persondlni agendu. Komunikace je dulezitd pii specifikaci pozadavkil
pracovniho mista a pozadavki na kandidata. Z tohoto divodu je nutné vénovat komunikaci
V této oblasti zvySenou pozornost, jelikoz dokaze predchéazet piipadnym chybam v zadéani
pozadavklli na nové zaméstnance. Obvykle je Spatnd komunikace znat pifi zméné
specifikace pozice a pozadavkil na kandidata v priib&hu vybérového procesu, jelikoZ miize
spole¢nosti zptisobit finan¢ni i ¢asovou jmu.

Pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata, jak bylo jiz zmiflovano, by si méla organizace
stanovit vhodné poZadavky, které by mél uchaze¢ spliovat. Tyto poZadavky se kontroluji
na zékladé formalniho hodnoceni Zivotopisii, ktery by mél byt spolu s motivaénim dopisem
podminkou Kk pfihlaSeni se do vybérového fizeni. V Zivotopise se organizace dozvi blizsi
informace 0 osobnim a profesnim vyvoji uchaze¢e. Dal§im povinnym dokumentem, ktery
by méla organizace vyZadovat je motivacni dopis a reference od byvalého zaméstnavatele.
Na zéklad¢ téchto dokumentd, dokazeme blize rozpoznat uchazece a utvofit si 0 ném
predstavu. Jelikoz v motivaénim dopise uchaze¢i uvadi divody, pro¢ by méli byt na
konkrétni pozici pfijati, i ztoho se da poznat, zda je kandidat vhodny ¢i nevyhovujici.
Z vypovedi jednoho z manazert statni spravy, jsme si mohli v§imnout, Ze na nizsi pozice
vybiraji nové zaméstnance pouze na zaklad€ Zivotopisu a motiva¢niho dopisu. Z jedné
strany se v tomto piipad¢ da mluvit o Setfeni nakladii a Casu, které by zabraly dalsi casti
vybérového procesu, ale mize to byt také pficina volby nevhodného uchazece a nasledné

zvysené miry fluktuace. Proto by bylo vhodné, aby po formélnim hodnoceni Zivotopist a
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motivacnich dopisi, kde se eliminuji nevhodni uchazeci, nasledovalo kolo, kde se podrobi
uchazeci Gstnimu pohovoru a zéroven testu.

Hodnoceni zivotopisti spadd do naplné stavajiciho zaméstnance, ktery je za tuto
praci hodnocen. Vybérova komise by méla mit zastoupeni Vv jednotlivych kolech, navrzeni
byli tfi ¢leni vybérové komise, v zastoupeni zaméstnance, ktery odpovida za personalni
agendu, druhym ¢lenem by mél byt zaméstnanec, ktery by rozumél naplni prace pracovni
pozice, ktera je obsazovana a tietim ¢lenem by mél byt nadiizeny. Tento pocet a slozeni
vybérové komise zarucuje rozlozeni odpoveédnosti, zaroven kazdy clen muze 1épe sledovat
jednotlivé pozadavky, které by si méla pred zacatkem komise rozdélit a v konecné fazi
zarucuje spravedlivy vybér.

Prvniho kola vybérového pohovoru by se méelo ucastnit nejvySe Sest kandidatu. Ti
by nejprve vyplnili psychometricky test. Tyto testy pomohou zméfit ,,tvrdé™ dovednosti
uchazecl. Ovétuji se jimi schopnosti nezbytné pro vykon prace, diky nim se pozna,
Vv jakych dovednostech kandidat vynika a kde ma naopak rezervy. Testuje se jimi logické
mysSleni, analytické mysSleni — numerické a analytické mySleni — verbélni. Limit pro
vyplInéni testu by mél byt 30-45 minut a mél by se provadét individualné, aby se zamezilo
zbyte¢né nervozité, ktera by mohla ovlivnit vykon uchazece. Pokud by se jednalo 0 misto
se specialnimi pozadavky, bylo by vhodné zatadit nasledné test dovednosti, ktery uchazece
provéii vV dané specializaci. Déle by mél nésledovat kratky ustni pohovor, béhem kterého
by se dalo posoudit, zda odpovidaji pozadavkiim zaméstnavatele ¢i nikoli. Mluveny projev
je pro obé zkoumané sféry dilezity, béhem ustniho pohovoru abychom mohli nevhodné
uchazece na zakladé projevu vyfadit. Mnoho manazerti si muize myslet, Ze ustni pohovory
pied komisi je Casov€ i finanéné naro¢ny, ale béhem jeho pribéhu dokaze komise
posoudit, ktery kandidat je tim nejlep$im, a diky zastoupeni vedeni nemusi organizace zvat
uchazece do dalsich kol. Tim si Setii sviyj ¢as a ¢astecné naklady. Po ukonéeni prvniho kola
vybérového fizeni by ¢lenové vybérové komise méli jednotlivé uchazece ustné zhodnotit a
navrhnout nejvhodnéjsiho kandidata. K vyhodnoceni vybérového fizeni by méla komise
pouzivat hodnotici formulaf, kam by si ¢lenové zapisovali své postiehy a na zéklad¢ toho
se rozhodovali.

Pokud by komise nerozhodla 0 vhodném kandidatovi v prvnim kole, 1ze jej pozvat
na kolo druhé, kde by uchaze¢ odpovédel na dopliujici otdzky a byl by testovdn pomoci

jednotlivych modelovych situaci, které by odpovidaly ndplni jeho prace. Po skonceni
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pohovoru by méla probéhnout diskuze mezi jednotlivymi ¢leny komise, kde by si sdélovali
své poznatky a na zaklad¢ nich rozhodli 0 novém zaméstnanci.

Pro ob¢ kola by mél byt vypracovany ¢asovy harmonogram, podle kterého by se
pozvali kandidati. Nemélo by se stat, ze by se pozvali vSichni G¢astnici hromadné. Zaroven
veskera komunikaci s jednotlivymi uchazeci, coz se vztahuje i na uvodni fec¢, ktera je pro
vSechny stejna, by méla probihat individudlné. Spole¢nost se vyhne moznym
nepiijemnostem.

Béhem vedeni pohovoru mohou nastat chyby, jako je odbocCeni od tématu,
zaméteni se na jednu véc, opomenuti zadsadnich otazek na uchazece, subjektivni hodnoceni
aj. Ve muze byt disledkem nedostateCnych znalosti zaméstnance, ktery ma pohovor ve
své rezii. U nékterych organizaci se mulze stat, Zze spolecnost nebude mit dostatecné
kvalifikovaného odbornika v tomto oboru. Proto doporucuji, aby byli tito zaméstnanci
proskoleni externim Skolitelem, jak spravné vést vybérovy pohovor, jaké otdzky pokladat
uchaze¢im a nasledné jak vyhodnotit ziskané informace. Mit odbornika v tomto oboru je
dulezité ipii vyhodnocovani vysledki psychometrického testu. Toto odborné $koleni
K testim je sice finan¢né naro¢né, stoji 30 000 K¢, ale bylo by efektivni, aby si ho udélala
personalistka spolec¢nosti, protoze ona ma V popisu prace vybér pracovniki a tudiz by
k tomu mé¢la mit i vhodné Skoleni. Pokud nema organizace proSkoleného zaméstnance
vtomto oboru, je zde moznost najmout si externi personalistku, kterda ma potirebné
zkuSenosti.

Na zéklad€ vybérového pohovoru by se mél identifikovat takovy uchazec, ktery
bude nejen vykonny, ale bude pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od né&j
o¢ekava, a nebudou jednat nezddoucim zplsobem, ktery snizuje produktivitu prace a
kvalitu. Pokud organizace nenajde vhodného kandidata na volnou pozici, neméla by
pfijimat nevhodného. Spole¢nost by méla prikladat vétsi vyznam kvalit¢ uchazect, pred

potiebou obsadit konkrétni pracovni misto za kazdou cenu.
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4.3. Naklady na Skoleni personalniho manaZzera

Z analyzy procesu vybéru zaméstnanci Ize vyvodit navrhy na zefektivnéni a to na
zéklad¢ investice do kvalifikace zaméstnancti, ktefi maji na starosti vybéry novych
zamgstnancu.

Organizace, ktera nema ve svych fadach dostate¢né proskoleného zaméstnance,
ktery by byl schopny vést vybérové fizeni, aniz by svymi chybami zamezil volbu
nevhodného kandidata, ma mozZnost najmout si externiho personalistu. Externi personalista
je volbou pro organizace, které nemaji vybudované personadlni oddéleni nebo které
potfebuji pomoc z divodu vytizenosti.

Na zéakladé analyzy cen externich personalisti z internetovych zdroju byla
stanovena priimérna cena za sluzby pfi jednom pohovoru na 10 000 K¢&.

Béhem rozhovori S manazery jednotlivych organizaci bylo zjisténo, ze
v neziskovych organizacich probiha v priméru jeden az dva nabory za rok. Ve statni
spravé je toto cCislo ponékud vyssi. Naptiklad vezmeme-li pfijimani zaméstnanci na
Ministerstvu vnitra v roce 2013, kterych bylo 475.(Tabulka viz ptiloha ¢. 8)

Kdyz si spocteme naklady na externiho personalistu, které by ob¢& organizace vydali

béhem jednoho roku, dostaneme se k témto ¢astkam:

Niaklady externiho personalisty neziskové organizace: 2 X 10 000 K¢= 20 000 K¢
Niaklady externiho personalisty statni spravy: 475 x 10 000 K& =4 750 000 K¢

Pokud by organizace chtéla zvysit kvalifikaci svého personalniho manazera, musela
by manazerovi zaplatit naklady spojené s proskolenim.
Dle analyzy cen jednotlivych agentur za Skoleni ,,Jak vést pfijimaci pohovor®, by

znamenalo vynalozit do svych zaméstnanct tyto naklady:
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Tabulka ¢. 2 Ceny skoleni “Jak vést prijimaci pohovor”

Agentura DEVELOPIX 4900 K&'0?

Agentura EDUCITY 2990 K&'%

Agentura SKOLENI NA DLANI 3 880 K&'™

Zdroj: Viastni Setreni

Cena skoleni “Jak vést piijimaci pohovor”, byla zjistovana z webovych stranek
jednotlivych organizaci. Pro naSe pozorovani, bude brana stfedni hodnotu, v tomto piipadé
je pramérna cenou kurzu 3 923 K¢.

Pokud by organizace chtéla zaméstnancum, zaplatit cely kurz personalistiky.

Naklady odpovidaji cenam, viz schéma ¢. 15

Tabulka ¢. 3 Ceny kurzu personalistiky

Agentura OA PRAHA 18 900 K&'®
Agentura DTO CZ. 19 850 K&'
Agentura DATACABLE 20 000 K&’

Zdroj: Vlastni Setreni

Pro analyzu je opét potiebna stiedni hodnotu, v tomto pfipadé je primérna cena
kurzu 19 853 K¢.

Z analyzy nakladi, které by jednotliva organizace musela vynalozit, pokud by
chtéla zajistit odborného personalistu pii vyb&rovém fizeni, vyplyvad nasledujici:
ProSkoleni firemni personalistky je pro firmu vyhodnéjsi, organizace tim Setfi znacné
mnozstvi finan¢nich nakladd. Pokud by nabirala zaméstnance dvakrat rocné, vyplati se ji
proskolit si svého vlastniho personalistu, neZ si najimat externiho. Zaroven zvysi
kvalifikaci svého zaméstnance, ktery je pro spolecnost uziteCny, ve vSech oblastech

personalni agendy. Najimat si externiho personalistu by se vyplatilo Vv pfipadé malé firmy,

192 http://www.developix.cz/index/products

103 http://www.skoleni-kurzy-educity.cz/firmy/agentura-spektrum-55613

104 http://www.skoleninadlani.cz/course/4/108

105 http://www.oapraha.cz/rekvalifikacni-kurz-personalista-personalistka/

196 http://www.dtocz.cz/kurz-detail/3139-orientace-v-pracovne-pravnich-vztazich-ii-.html
97 http://www.datacable.cz/scripts/index.php?id_nad=151
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kterd provadi ndbor pouze jednou rocné nebo nemé zdjem investovat do vzdélani svych

zaméstnancu.
4.4, Navrhy na zlepSeni procesu prijimani a adaptace
zaméstnanci

Zpusob, kterym piijima organizace nové zaméstnance, byl hodnocen s vyjimkou
Ministerstva vnitra, které adaptacni proces zatim nema, kladné. | pfesto byla navrzena
nckterd opatfeni, kterd by vedla ke zlepSeni celého systému a ministerstvu by zaroveil
slouzila jako navod, pro to, jak by mél adaptacni proces vypadat, az ho budou na sva
oddéleni zavadét. Adaptacni proces je jednim z feSeni, jak predchazet astym odchodim,
zameéstnanct, se kterymi se ministerstvo potyka.

Jelikoz Zadna z dotazovanych organizaci nema vypracovany adaptacni program,
bylo navrzeno nejprve vypracovat plan adaptace zaméstnanc S ohledem na rozdilnost
organizaci. Adaptaéni proces by mél byt sestaven individualné dle potieb konkrétni
organizace, jednotlivého oddéleni a s ohledem na pracovni misto. Zaroven by se nemélo
zapomenout na potfeby jednotlivych zaméstnancii. Organizace by méla vychazet
z pozadavkil na dané pracovni pozice, zaroven by méla respektovat uroven dosazeného
vzdelani a délku praxe novych zaméstnanct. Dilezita je také dostatecnd socialni vyzralost
zamé&stnance. Adaptacni plan by mél byt témto skute¢nostem a moZnostem prizptsoben.
Dal$im dalezitym hlediskem je mira novych informaci a jejich vhodné rozlozeni po celou
dobu adaptace. Nemélo by se stat, Ze by byl novy zaméstnanec V po¢atku adaptace zahlcen
prisunem novych informaci. Pro spravnou efektivitu procesu adaptace bylo doporuceno,
aby novy zaméstnanec dostal mentora, ktery by pomahal nejen v orientaci pracovni napln¢,
ale zaroven by usnadnil leps$i za€lenéni do pracovniho kolektivu a sezndmil by pracovnika
s kulturou celé spole¢nosti. Z odpovédi jednoho z manazeri statni spravy vyplyva, Ze na
svém pracovisti pouzivaji osobni mentoringu po celou zkusebni dobu. Tato metoda se jim
osvédcila, a jelikoz ma prokazatelné ucinky mély by ji pouzivat i dalsi organizace. Doba
trvani procesu je individudlni a odviji se od pracovni napln€. Dle mého nazoru je optimalni
jeden mésic, coz by méla byt doba, po kterou by m¢l novy zaméstnanec K dispozici svého
mentora intenzivné. Dal$i mésic by mentor fungoval, jen jako obcasna pomoc Tento
zpusob adaptace je vhodny ipro lepsi hodnoceni nového zaméstnance, mentor muze

pracovnika kontrolovat a hodnotit pribézné za odvedené ukoly. Zaroveit by mél mit nové
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ptichozi zamé&stnanec moznost vyjadiit se K celému procesu adaptace a jeho ucelnosti,
popiipadé¢ navrhnout zmény, coz by davalo prostor pro okamzitou zpétnou vazbu.
Priabézné hodnoceni poskytuje obéma stranam piedstavu o0tom, jak postupovat
k nejefektivnéjsimu rozvoji pracovnika pii vykonavani svéfenych ukold. To, ze
zameéstnanec po ukonceni adaptac¢niho procesu je zcela samostatny, ma dobré pracovni
vysledky a rozhodl se dal setrvat ve spolecnosti, svéd¢i 0tom, ze proces adaptace je

Spravné nastaven.

4.5. Hodnoceni efektivnosti vybrané investice

Nejvice nas bude zajimat, jestli naSe navrhované zlepSeni bude pro organizaci
investice nenavratnd nebo naopak spiSe vydéle¢ny. Pro tento vypocet muizeme zvolit
z n¢kolika typt analyz efektivnosti investiéniho rozhodnuti, jako je ¢ista soucasna hodnota
(NPV), finanéni mira vynosnosti (vnitini vynosové procento - IRR) anebo doba navratnosti
investice. Pro vyzkum byla zvolena metoda vypoc¢tu pomoci vnitiniho vynosového
procenta. Diky tomu bude zjisténo, zda navrhy na zlepSeni, které byly vyhodnoceny na
zéklad¢ rozhovort s jednotlivymi manazery, budou pro firmu vydéle¢né a navratné.

108 piedstavuje vynosnost (rentabilitu) projektu,

Vnitini vynosové procento (IRR)
kterou projekt poskytuje béhem své Zivotnosti. IRR pfedstavuje trokovou miru (diskontni
sazbu) projektu, pfi které bude NPV = 0. Pokud se NPV = 0 znamena to pro podnik, Ze
piijmy z investice uhradi piesné¢ vydaje na ni. IRR mizeme proto chapat jako minimalni
pozadovanou vynosnost investice. Proto je-li IRR vys§i nez pozadovana vynosnost
(diskontni sazba) bude pro nés projekt pfijatelny. Rozhodujeme-li se mezi vice srovnatelné

rizikovymi projekty, vybereme ten S nejvyssim IRR.

108 7 anglického Internal Rate of Return
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Vztah pro vypocet vnitiniho vynosového procenta:

- CFn
Z—n —-IN=0
= (L+IRR)
kde plati: IN = vstupni investice,
CF; = soucet penéznich toku ve zvoleném ¢asovém obdobi (obvykle rok)
n =pocet rokd trvani investice

IRR= vnitini mira vynosu (v desetinném vyjadieni)

Ze vzorce je ziejmé, ze vnitini mira vynosu je ukazatelem, jehoZz hodnota by méla

ptekonat tzv. ,,pozadovanou vynosnost®, kterou si stanovil investor.

Z toho vyplyva:

IRR* > pozadovana vynosnost —»  Investice je vhodna.

IRR* = pozadovand vynosnost —  ZaleZi na rozhodnuti investora.

IRR* <pozadovand vynosnost —  Neni vhodné investovat.

Na zaklad€ doporuceni, které byly navrzeny neziskovym organizacim V predeslé
kapitole, bude je zména vyhodna ipo investi¢ni strance a jestli se vyplati do ni vlozit
finance, které se postupem Casu vrati.

Pro vypocet byl bran soucet penéznich tokl za tii obdobi, tato castka se rovnd
670 000 K¢, investi¢ni ndklady ve vysi 500 000 K¢. Na zékladé téchto informaci, je mozné
vypocitat vnitini vynosové procento investice na Skoleni pro personalisty. Pro neziskovou

sféru byl stanoven minimalni pozadovany vynos 10 %.
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Rovnice pro vypodet vnitini miry vvnosu investiéni varianty:

670000

Z uvedené rovnice byla pomoci tabulkového procesoru Excel vypocitana vnitini

mira vynosu 0,1024, po vyndsobeni stem je vnitini vynosové procento 10, 24%.

Pro zjisténi zda je navrzena investice skute¢né nejvynosnéjsi, bude porovnana
s n¢kolika investi¢nimi nastroji, které by mohly neziskové organizaci pfinést urcitou miru
vynosu. Pro srovnani byly zvoleny nasledujici mozZnosti investic:

A) Statni dluhopis splatny v roce 2016

B) Terminovany vklad na 60 mésicii U spole¢nosti Equa Bank

C) Korporatni dluhopis CEZ

D) Depozitni certifikat KB

E) Nami zvolena investice

Tabulka ¢. 4 Vnitini miry vynosu jednotlivych investicnich variant

Investi¢ni nastroje Vnitini vynosové procento
Statni dluhopis splatny v roce 2016 6,95%""”
Terminovany vklad na 60 mésici u Equa Bank 2,2 %"°
Korporatni dluhopis CEZ 6,6%
Depozitni certifikat KB 7,6% °
Nami zvolena investice 10,24 %

Zdroj: Vlastni Setreni

199 htp://www.bcpp.cz/Cenne-Papiry/Detail.aspx?isin=CZ0001000749#0L

19 http://www.equabank.cz/produkty/sporeni/terminovane-vklady/2cid=affil_scott_td
11 hitp://www.cez.cz/cs/pro-investory/informacni-povinnost/1520.html

12 https://www.brokerjet.czzhome/index1.phtml
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Graf ¢. 1 Vnitrni vynosové procento investicnich nastrojii

Vnitrni vynosové procento
12
10
8
6
4
2
0
Statni dluhopis  Terminovany vklad Korporatni Depozitni certifikdt ~ Nami zvolena
splatny v roce 2016 na 60 mésicl u dluhopis CEZ KB investice
Equa Bank
e=g=m\/nitini vynosové procento

Zdroj: Viastni Setreni

Z grafu ¢. 1, kam jsme pfenesli zjisténé hodnoty vnitiniho vynosového procenta
u jednotlivych investi¢nich nastroji, mizeme soudit, Ze investice do zvolené¢ho navrhu je
pro neziskové organizace nejvyhodnéjsi, jelikoz mira vynosového procenta je nejvyssi a
zaroven splituje pozadavek na minimalni vysi procenta, ktery jsme si ur€ili jiz na zacatku
vypoétu. Varianta investovat finance do proskoleni zaméstnancti v oboru personalistiky se
vypoétl ukazuje pro spole¢nost pfinosnou investici a zlepSujici i jeji ekonomickou situaci.
Na zakladé tohoto vypoctu se investice do zmény doporucuje. Zbylé investi¢ni nastroje

nespliiuji ndrok na minimalni poZadovanou 10% vynosnost.

80



5.ZAVER

Na pielomu stoleti doslo k enormnimu ekonomickému rdstu, Vramci zaji$téni
dlouhodobého udrzitelného rozvoje a rozvoje jednotlivych organizaci bylo dulezité
soustiedit se na oblast lidskych zdroji napfi¢ spoleéenskou strukturou. Organizace si Vv této
dob¢ zacinaji postupné uvédomovat pottebu perspektivnich zaméstnancii s odpovidajicimi
znalostmi a schopnostmi, pomoci kterych jsou schopny dosahovat jednotlivych cilt.
Spravny vybér zaméstnancii byl, je a bude vzdycky nesnadny.

Cilem této diplomové prace bylo zmapovat proces ziskadvani a vybéru pracovnikli
V neziskové sféfe, porovnat jeho prubéh se statni spravou a na zakladé srovnani navrhnout
managementu jednotliva opatieni, ktera by zvysila efektivitu vybéru zaméstnanci, a do
budoucna se staly pro organizace vynosnymi.

K dosazZeni cili bylo dulezité pochopit jednotlivé ¢asti procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl, K ¢emuz méla napomoci teoreticka c¢ast diplomové prace. V t€¢ byly
objasnény zakladni postupy a techniky, které management vyuziva pii procesech
vybérového fizeni.

V praktické Casti byly zmapovany soucasné systémy naborti novych pracovniki
v oslovenych organizacich. Na zakladé zjisténi byly navrzeny mozné alternativy tprav,
pomoci kterych by doSlo ke zkvalitnéni prace managementu V oblasti fizeni lidskych
zdrojii v neziskové sféte. S prihlédnutim na zkoumané oblasti a téma prace se doporuceni
vztahuji ke zlepSeni situace V neziskovych organizacich. Neznamend to vSak, Ze se
jednotlivé navrhy nemohou promitnout v managementu statni spravy, i pres to, ze postup
vybérového tizeni podléha jednotlivym zékoniim a nafizenim statu.

Jednou z moznosti zefektivnéni vybeérového procesu je plné vyuziti lidskych zdroji
S navazanim uzsi spoluprace Sufady prace, Skolami a partnerskymi organizacemi
jednotlivych organizaci. Sou€asné byla navrzena zména zplisobu zvetejiiovani informaci
0 volnych pracovnich pozicich. S ohledem na zjisténé informace by vétsi efektivitu a
mozné snizeni ndkladd pfinesla inzerce prostfednictvim webovych stranek konkrétnich
organizaci, kde by byla nabidka uvetejnéna v sekci kariéra. Dal§i moznosti, ktera by vedla
ke zlepSeni, se ukazala volba ustalené formy prub&hu vybérového fizeni, podle které by
mely organizace postupovat pii volbé vhodného kandidata. S tim souvisi zajiSténi fadného

prabéhu vybérového fizeni, na které by mél dohlizet zaméstnanec s odbornym vzdélanim
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Vv oblasti personalistiky, coZz neni vzdy zajist€éno. Proto bylo dale navrZeno investovat
naklady na vzdélani zaméstnanci V této oblasti. Toto doporuceni bylo na zavér prace
doplnéno 0 vypocet vynosnosti investice. Z vysledku ptikladu vyplynulo, ze by moznost
proSkoleni zaméstnance V oboru personalistiky mohla byt pro organizaci do budoucna
investi¢n¢€ vynosna.

Pro zavérenou etapu procesu vybéru zaméstnancii byly navrzeny zmény ve fazi
adaptace zaméstnanci, jelikoz ne vzdy je dostate¢nd a Gi¢inna.

Za nejvétsi uskali navrZzenych doporuceni by se mohly zdat nedostatek investic a
energie pro navrzené zmény. Vystupy prace jsou pouze informa¢niho charakteru, podaii-li
se vSak n¢které z navrha v oblasti fizeni lidskych zdroji v neziskové sféte realizovat, mély
by pfinést zadany efekt. Nebude-li management vénovat praci S lidskymi zdroji
dostate¢nou pozornost, bude to mit za nasledek zhorSeni loajality zaméstnancti a snizeni

vykonnosti organizace.
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7. PRILOHY

Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1 Rozhovor
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Priloha ¢&. 1 Rozhovor

1. éast: FLUKTUACE, MOTIVACE

1) Vite, jaka je ve Vasi firmé€ meziro¢ni mira fluktuace pracovnika?

2) Pokud ano, ptipada Vam toto procento optimalni?

3) Znate priciny odchodu Vasich zaméstnanct?

4) Mate pocit, ze firma déla vse pro to, aby klicové zaméstnance udrzela?

5) Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich?

6) Domnivate se, ze pracovni podminky Vasim zaméstnanctim vyhovuji?

7) Myslite si, Ze Vase firma nabizi dostatek odmén (financ¢nich i nefinan¢nich)? Jaké?

8) Myslite si, Ze vice odmén by mohlo zvysit pracovni vykon zaméstnancii?
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1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9)

¢ast: VYBEROVE RIZEN{

Podle ¢eho a jakymi zékony se fidite pfi vybérovém fizeni?

Jakymi zptlisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém fizeni?

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance?

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuzivate Ooutsourcingu ¢i jiného
personalni poradenstvi? Poptipadé z jakého diivodu? (naro¢nost, cena, Cas,...)

Jak vypada nabor nového zameéstnance? Jakymi Castmi vybérového fizeni musi
uchaze¢ projit, nez je pfijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu- vybér vhodného
kandidata).

Jaké je slozeni vybérové komise? (¢lenové spolecnosti)

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovorti pies pfijimaci fizeni, Skoleni aZ po jeho zauovéni?

Jaké naklady jsou spojené S nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomicek, vytvofeni prac. mista,...)

Dokézete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance, az po jeho

zapracovani? Zda se Vam tato Castka ptiméiena?

10) Cemu davate nejveétsi vyznam pii vybéru novych zaméstnanct? Mate pozadovana

kritéria na uchazece? (kritéria: Odborna— pozadavky vztahujici se na védomosti,
vzdélani, metodiku a specifické*“know-how versus osobnostni kritéria, zkuSenost
Z praxe muze napi. kompenzovat primérné Skolni znamky, znalosti anglictiny,

iniciativa,...)

11) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich

odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...). Prakticka

zkouska,Assessment Centre (AC)?

12) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenseni nakladt, které jsou spojeny

S vybérem novych zaméstnanci?
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Piiloha ¢. 2 Rozhovor Neziskova organizace APERIO

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

¢ast: MOTIVACE

Vite, jaka je ve Vasi firmé meziro¢ni mira fluktuace pracovnika? Samovolna
fluktuace je 0%, zaméstnanci odchdzi na zdklad¢ toho, Zze konc¢i projekty, ale
snazime se je udrzet i nadale.

Pokud ano, pripada Vam toto procento optimalni? Ano

Znate pri¢iny odchodu Vasich zaméstnanci? Odchazi pouze tehdy, pokud kon¢i
projekt.

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby klicové zaméstnance udrzela? Ano
myslim si, ze firma vychdzi zaméstnancim vstiic. Je mozné dohodnout se na
¢asteéném uvazku, Ize pracovat z domova, zalezi na domluvé a nasledném vykonu
pracovnika.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich? Nejsme hierarchicti.
Zaméstnanci pracuji na zakladé tyml. Obcas to skiipe. Je znat rivalita, ale ta je
pfirozend a nema vliv na vztahy. Vylozené kancelafské klima neméame, jelikoz ¢ést
zameéstnanctl pracuje Z domova nebo na ¢astecné ivazky.

Domnivate se, Ze pracovni podminky Vasim zaméstnancim vyhovuji? Podle
mého nazoru ano, jelikoz jsou pracovnici hodnoceni projektové za provedenou
praci a ne hodinové€. Svou praci si mohou rozlozit i na vikendy, kdy maji volnéji.
ZaleZi na sebezodpovédnosti a ptistupu ¢loveka, ale ano myslim si, Ze pracovni
podminky jsou dobré. | kdyz je to velmi tézké na fizeni a koordinaci.

Myslite si, Ze Vase firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinan¢nich)?
Jaké? Jelikoz jsme neziskovd organizace, nemiZeme mluvit O finan¢nich
benefitech. Jedna se pouze 0 sebeuspokojeni z prace, kterou clovek dela. Takze
benefity jsou zkuSenosti, mizeme také fici védomosti, které zaméstnanci ziskavaji
béhem jednotlivych projektd. Jednou z vyhod je pracovni doba, kterou si
zaméstnanci mohou pfizpusobit, jak praci, skole, tak i rodiné.

Miyslite si, Ze vice odmén by mohlo zvysit pracovni vykon zaméstnanci? Do
urité miry. Unés jde spiSe 0 motivaci ve formé vétSiho mnozstvi Skoleni,

spoluprace S novymi organizacemi a se zahrani¢nimi partnery.
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2. ¢ast: VYBEROVE RIZENI

1)

2)

3)

4)

Podle ¢eho a jakymi zakony se Fidite pri vybérovém Fizeni? Dle zakoniku prace
a potfebami pro nasi organizaci.

Jakymi zptsoby a kam vystavujete oznameni O vybérovém Fizeni? Dle
zkuSenosti jiz nevystavujeme inzeraty na webové servery typu jobs. cz a dalsi, ale
jdeme spis$ pies spolupraci s partnery, spolupracujeme s tfady prace a vzdélavacimi
institucemi. Soucasné vyvéSujeme inzeraty na naSe stranky, jelikoz potfebujeme
lidi, ktefi jiz maji ponéti, co znamena prcovat V neziskovém sektoru. VétSina lidi,
nema tuSeni, co prace obnasi a co je Sni spojeno. Proto jsme vyloucili béZnou
inzerce. Vyhybame se Vinzeratu klicovym slovim, jako je asistentka a
komunikace. SnaZime se pouzivatspecifick¢é vyrazy pro danou pozici. Méame
zkusenost, kdy jsme hledali asistentku, a na slova asistentka se nam ptihlasilo 450
uchazecl. VSemi Zivotopisy jsme se museli probrat a jen mala ¢ast uchaze¢ti méla
tuSeni, 0 jakou praci jde. Pouze je zaujala poznamka asistentka a na zaklad¢é toho
bezmyslenkovité poslali Zivotopis.

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Mame bézny format, ktery
obsahuje, co nabizime, co od uchazecl vyzadujeme. Inzerat prizptisobujeme dané
pozici a konkrétnimu projektu.

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuzZivate Qoutsourcingu ¢i
jiného personalni poradenstvi? Popripadé z jakého diivodu? (naroc¢nost, cena,
¢as,...) Vybér zaméstnancli provadime sami, nevyuzivame sluZzeb personalnich
agentur. Pfijimame nové zaméstnance 1 az 2 krat do roka, coz by pro nas nemélo
cenu. Tuto sluzbu bychom vyuzili pouze v ptipadé, kdybychom pfijimali pouze na
zaklad€ zivotopisy. JelikoZ ndm jde 0 postoje a nazory jednotlivych zaméstnancil,
hodnotime si to sami. Potfebujeme kontakt s konkrétni osobou, abychom si byli
jisti, ze vybereme toho nejlepSiho uchazece. Persondlni agentury beru pouze jako

distributory CV.
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5)

6)

7)

8)

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového Fizeni
musi uchazeé¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu- vybér
vhodného kandidata). Vypiseme vybérové fizeni, ¢ekdme 2 az 3 tydny nez
SuchazeCi piihlasi. Procitame zivotopisy, evidujeme =zajemce. S Zivotopisy
pracujeme dle urcitého kli¢e, zda splituji vSe, co jsme pozadovali jako je popis
konkrétni situaci, zkuSenosti a také velky diraz klademe na motivacni dopis. Kdyz
vyhlasime vyb&rové fizeni, pfihlasi se ndim kolem 100 zajemci, my vybereme 15-
12 nejvhodnéjsich kandidatu, které pozveme K pohovoru, kde sedi kolega, ktery ma
na starosti celé vybérové fizeni a jesté jedna odpovédna osoba. V 1. Kole pohovoru
adepti dostanou typizované otazky, projde se S nimi Zivotopis, dostanou za ukol
napsat dopis, vyfiltrovat data, zkousime i jejich dovednosti, zda zvladnou vyftesit
konkrétni situaci. To celé trva 45 minut. Pokud adepti Gspésné projdou, pokracuji
dal do druhého kola, kam postupuje maximaln¢ 5 lidi. Ti dostanou znovu specifické
ukoly, které musi vyfesit, abychom vid¢li, jak reaguji a jak zvladaji praci, na kterou
budou najati. Prib&éhu se ucastni dva kolegové, pokud mam ¢as, G¢astnim se i ja.
V posledni fazi si nejvhodnéjsi kandidaty zvu k sobé a bavime se 0 jejich postojich,
nazorech, zkuSenostech a konkrétnich situacich. Pro mé jsou dilezité¢ postoje a
nazory. Ja mam K dispozici zaznamové archy, které se vypliuji béhem celého
vybérového procesu.

Stalo se vam nékdy, Ze jste vybrali nevhodného kadidata? Ano nastésti jenom
jednou.

Jaké je sloZeni vybérové komise? (¢lenové spole€nosti) Cely proces maji na
starosti dva lidé, jedna osoba, ktera zaStituje vybér zaméstnanct. DalSi kolega,
ktery ma zkuSenost S pozici, které se vybérové fizeni tykd. A v posledni fazi se
zucastiuji ja, jako vedouci pracovnik.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovori pres prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani? Jelikoz se celé¢ho
procesu Ucastni 2 az 3 lid¢, dejme tomu, Ze nabor nového kolegy zabere 2 tydny po
8 hodinach vSech Ucastnikil a dal§i 3 mésice zkusSebni doba. | kdyz my ocekavame,
Ze novy zameéstnanec jiz umi urCité ¢innosti, na které je ptijat, takze zaSkoleni trva
2 dny, béhem kterych obejde povinné kolecko po organizaci a zbyly Cas se uci od

kolegti. My z vpovzdali sledujeme, jak reaguje, jak pracuje a jaké ma priority.
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9) Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomicek, vytvoreni prac. mista,...)VétSinou jsou to
ty lidsko-kapacitni naklady, zaSkoleni a mentoring ale naklady piimé jsou
minimalni. Jedna se pouze 0 mzdové naklady seniorniho kolegy. Odhaduji, ze je to
polovina jeho mési¢niho platu.

10) DokazZete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance, az po jeho
zapracovani? Zda se Vam tato ¢astka primérena? My najimame Clovéka, ktery
musi byt rychle samostatny, jelikoz je nabiran na dobu urcitou a musi pochopit
rychle situaci. Energie, kterou vénujeme naboru a odvedené praci, ano vyplati se to.
Neumim ptesné vycislit, kolik to stoji, ale pro nas je to po vSech strankach
piinosné.

11) Cemu davate nejvétsi vyzmam pii vybéru novych zaméstnanci? Mite
poZadovana Kkritéria na uchazece? (kritéria: Odborna—pozadavky vztahujici se
na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické“know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napi. kompenzovat prumérné §kolni znamky,
znalosti anglictiny, iniciativa,...) Jsou pro nds duilezité¢ postoje uchazece, jeho
zkuSenosti, jazykova vybavenost. Ale nejvétsi diraz klademe na postoje a nazory,
také osobnost cloveka.

12) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich
odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouska, Assessment Centre (AC) Vyuzivame modelovych situaci,
testy osobnosti, testy znalosti a dovednosti. Tyto testy si vytvafime sami, ale mam
zkuSenosti Z pfedchoziho zamé&stnani, kde tyto testy byli striktné dané.

13) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenseni nakladi, které jsou spojeny
S vybérem novych zaméstnanci? My konkrétn¢ vedeme databazi zajemcu, ktefi
nam posilaji své zivotopisy, a my podle ni hodnotime, zda daného kandidata
pfijmeme. Jiz n¢kolikrat se nam stalo, Ze se ndm urcita osoba piihlésila na nékolik
pozic nebo bez myslenkovité posilala Zivotopisy na vSechny vyhlasené pozice, aniz
by méla vhodné vzdélani nebo zkusenosti. Touto databazi eliminujeme tyto ptipady
a Setfime Si tim cas. Jelikoz je hned na zacatku vyfradime, poté pracujeme

s menSim poc¢tem uchazecii. Podobnou databazi mame s vysledky vybérovych kol
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u jednotlivych kandidat. Pokud se nam piihlasil kandidat na urcitou pozici, dostal
se do 2. kola, ale neuspél a po ¢ase se hldsi na jiny post, Mame 0 ném informace
Z databaze opét tim Setiime ¢as a diky tomu piedem vime, Skym jedname.
Evidence zabere Cas, ale ten si diky tomu usetfime jinde. Jinak se snazime d¢lat

pohovor co nejefektivnéjsi a nejméné nakladovy.

P¥iloha €& 3 Rozhovor M&U Bieznice

1. ¢ast: MOTIVACE

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Vite, jaka je ve Vasi firmé mezirotni mira fluktuace pracovnikia? Ano, je to
0,5% co se tyce uredniki.

Pokud ano, piipada Vam toto procento optimalni? Ano zda se mi toto procento
optimalni.

Znate prifiny odchodu VaSich zaméstnancii? Ano zndm, odchézi na vlastni
zadost, vyhodil jsem pouze jednu osobu, za svoje funkéni obdobi.

Naklady spojené s odchodem zaméstnancu? Dle zakona, vSe zlistava, vybaveni,
misto, potfeby. Naklady nejsou Zadné.

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby kli¢ové zaméstnance udrzela? V ramci
moznosti ano, mame dany objem prostiedki, mzdy jsou nastaveny dle tabulek.
Benefity zaméstnanci dostavaji, jde 0 stravenky a ptiplatky na dovolenou. Vic ndm
bohuzel rozpocet nedovoluje.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracoviStich? Stresujici. ZaleZi na
zamé&stnancich, jak to zvladaji. Jeden zaméstnanec dal vypoveéd’, protoze prace byla
stresujici.

Domnivite se, Ze pracovni podminky VaSim zaméstnanciim vyhovuji? Vice ¢i
mén¢ ano, V mezich normy je to v poradku.

Myslite si, Ze VaSe firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinan¢nich)?
Jaké? Mezi benefity, které zaméstnanci dostavaji, jsou pouze stravenky a piiplatky

na dovolenou. Vic ndm bohuZel rozpocet nedovoluje.
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9)

Myslite si, Ze vice odmén by mohlo zvySit pracovni vykon zaméstnanci? Vykon
pravdépodobné ne, vSichni pracuji na maximum a motivace si myslim, Ze by to
ovlivnilo, bohuzel nemam moznost odménovat své zaméstnance. Jak jsem jiz fikal,

mame omezenou kapacitu financi.

10) Jak casto nabirate nové zaméstnance? Pfijal jsem 1 zaméstnance za 2 roky,

nemame velkou fluktuaci zaméstnancu.

2. ¢ast: VYBEROVE RIZENI

1)

2)

3)

4)
5)

6)

Podle &eho a jakymi zakony se Fidite pii vybérovém Fizeni? Ridime se zdkonem
0 ufednicich a listinou zakladnich prav a svobod.

Jakymi zpiisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém Fizeni? Bieznické
noviny, rozhlas, stranky mésta Bfeznice. Vystavujeme bézny inzerat, piiklad
inzeratu viz. Pfiloha ¢. 11.

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Vzhled a formu inzeratu
nam urcuje zakon 0 ufednicich. Piiklad inzeratu ptiloha €. 11.

Kolik uchazeci se vam prihlasi na volnou pozici? VétSinou se hlasi 20 az 40 lidi.
Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuZivate outsourcingu ¢i
jiného personalni poradenstvi? Popripadé z jakého divodu? (naroc¢nost, cena,
¢as,...) Ano, cely proces vybéru zaméstnancli zaStitujeme sami, konkrétné ja
osobn¢. Premyslel jsem 0 outsourcingu, bohuzel pribéh naboru zaméstnanct
podléhéd zakonlim a ma sviij pevny fad. Proto jsem tuto mySlenku zamitl a druhou
véci je finanéni stranka. Pro nés je to pfili§ nakladné.

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového Fizeni
musi uchaze¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu- vybér
vhodného kandidata). Nejprve si komise projde Zivotopisy a vybere vhodné
uchazece, které pozve k 1. kolu, kde uchazeci vyplni test. Do 1. Kola se dostane
vétsinou ze 40 lidi asi 25. Test jsem si vytvotil sdm, obsahuje otazky, které zjist'uji
znalosti ze statni spravy, zakony 0 obcich a dalSich znalosti spojenych
s danou pozici. Nasledné testy vyhodnotime a seznamime uchazeCe S vysledky.
Uchazeci, ktefi testem prosli, vétSinou jde 0 5 0sob, pozveme k dalsimu kolu, kde
probiha ustni pohovor S uchazeCem a na zdklad€¢ toho vybere komise vhodného
kandidata. Béhem pohovoru zjistujeme blizsi informace 0 zajemci, jeho postoje a

charakter. Pro vybér je stézejni vysledek testu a zkuSenosti.

94


http://www.converta.cz/outsourcing.htm
http://www.converta.cz/outsourcing.htm

7)

8)

9

Jaké je sloZeni vybérové komise? (€lenové spolecnosti) Dle zakona musi mit
komise 5 ¢lend. Komise je sloZena z tajemnika, asistentky, dvou pracovnikil aradu,
ktefi konkrétni praci rozumi a zG¢astiiuje se i starosta.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovori pres prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani? Pro m¢ osobné
jde 02 az 3 dny nez vypisi inzerat, piipravim podklady a domluvim se S komisi,
coz je Vv poctu péti lidi velmi obtizné. Pro komisi je to jeden den straveny jen
pohovory. Jeden pohovor trva 1 hodinu. VétSinou zveme 5 adeptil, coz je ve finale
prace na cely den. Co se tyCe Skoleni, novy zaméstnanec prvni mésic projde
specialnim Skolenim a testy zpusobilosti. Jelikoz nam zakon nedovoluje, aby se
zaméstnanci vzdjemné na pozicich kryli, pomadhaji jim s adaptaci kolegové,
mentoring nemaji.

Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomicek, vytvoreni prac. Mista, ...) Neni to vysoka
Castka, jedna se 0 zdkladni balicek, ktery dostane kazdy zaméstnanec pii nastupu.

Pokud bych to mél vy¢islit je to ¢astka kolem 2 000 korun.

10) DokazZete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance, az po jeho

zapracovani? Zda se Vam tato ¢astka primérena? Jedna se ptiblizné o 20 000
korun a vice, samoziejm¢ vynechdvam mzdy a ¢as komise, kterd vybira nového
zaméstnance. Tato ¢astka je pouze za Skoleni, kterymi musi zaméstnanec projit, nez

nastoupi na danou pozici do statni spravy.

11) Prijde Vam tato ¢astka primérena? Ne je velice nadhodnocena. Dalo by se to

vyuzit efektivnéji v jinych oblastech.
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12) Cemu davate nejvétSsi vyznam pri vybéru novych zaméstnanci? Mate

poZadovana Kkritéria na uchazece? (kritéria: Odborna—pozadavky vztahujici se
na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické“know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napi. kompenzovat prumérné §kolni znamky,
znalosti anglitiny, iniciativa,...) Kladem draz na celkovy zjev c¢loveka,

zkuSenosti a vzdélani. Postoje pro nés nejsou az tak moc dualezité.

13) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich

odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouska,Assessment Centre (AC) Téchto metod nevyuzivame,
vytvaiime si testy sami. Ostatni metody zabiraji mnoho ¢asu a Casto jsou i finan¢né

nakladné.

14) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenseni nakladi, které jsou spojeny

S vybérem novych zaméstnanci? Dle mého ndzoru by mohla byt mensi kapacita
komise, 5 ¢lend mi piijde zbyte¢né moc. Bohuzel jsme podiizeni nafizeni. Zaroven
jsou nakladna Skoleni, kterymi musi zaméstnanec projit, nez nastoupi na danou
pozici. Cena Skoleni se pohybuje okolo 15000 az 20000 korun. Tato ¢astka by se

dala vyuzit 1épe a efektivnéji.

Priloha ¢. 4 Rozhovor MPSV- personalni oddéleni useku OPLZZ

1)

2)

3)

¢ast: MOTIVACE

Vite, jaka je ve Vasi firmé meziro¢ni mira fluktuace pracovnikia? Fluktuace
v nasem useku se pohybuje okolo 2,80%

Pokud ano, piipada Vam toto procento optimalni? Ano pfijde mi toto procento
optimalni. Nerozvazuji S nami zaméstnanci smlouvu, jedna se spiSe oodchody na
matefské dovolené.

Znate pri¢iny odchodu VaSich zaméstnanci? Ano znam, Skazdym
zamé&stnancem, ktery od nas odchazi, toto téma feSime. Jde 0 odchody na
matefskou dovolenou nebo za lepsi praci. Nejedna se 0 velké mnozstvi lidi,

mluvime 0 3 az 4 lidech.

96



4)

5)

6)

7)

8)

9)

1)

2)

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby klicové zaméstnance udrZela? D¢lame
pro zaméstnance maximum a doufdm, ze jsou zaméstnanci spokojeni.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich? Myslim si, ze Vv ramci
moznosti dobré.

Domnivite se, Ze pracovni podminky Vas$im zaméstnancim vyhovuji? Vedouci
na toto téma se zaméstnanci mluvi. Kazdy rok, posilame dotaznik spokojenosti.
Mame specialni tym OKNO, ktery je sloZen ze zastupcii jednotlivych oddéleni a
fesi konkrétni podnéty zaméstnancti. Dale mame také schranku, kam mohou
zaméstnanci vhazovat své pfipominky.

Myslite si, Ze Vase firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinan¢nich)?
Jaké? Finance nas v tomto velmi omezuji. Mdme dané piedpisy, které plati pro
celé ministerstvo. Zaméstnanci maji rozsdhlou Skalu benefitl, které jsou dany
nafizenim ministryné, kolektivni smlouvou. Jednou z vyhod je pruzna pracovni
doba a dalsi jako ptispévek z fondu kulturné socialnich potieb.

Miyslite si, Ze vice odmén by mohlo zvySit pracovni vykon zaméstnanca? Jak uz
jsem fekl, v soucasné dobé mame nastavené vSechny mechanismy pro odmeénovani.
Vse je dano ptedpisy a benefity jsou dostatecné. Provadeli jsme Setfeni mezi
zaméstnanci, které benefity jsou pro né ptinosné a které nikoli. Béhem ného jsme
narazili na veliké rozdily, jelikoz kazdému vyhovuje néco jiného. Nakonec jsme
Zadnou zménu neprovedli a nechali zaméstnance vybirat dle jejich potieb.

Jak casto dochazi k naboru novych zaméstnanca? Celkovy pocet zaméstnanci
je néco kolem 180 zaméstnanct a novych naborti je béhem jednoho roku 25 az 40
lidi, kdyZz bereme Vv potaz zastupy za matetské dovolené, ale opét zduraznuji, jde

pouze 0 nas usek.

¢ast: VYBEROVE RIZENT{

Podle ¢eho a jakymi zakony se Fidite pri vybérovém rizeni? V podstaté je to
zakonik prace, od 1. 1. 0215 se budeme fidit sluzebnim zakonem a pro nas je
zavazna metodika metodika pro Ministerstvo pro mistni rozvoj a také pracovni fad.
Dale je to ovlivitovano nafizenimi vlady.

Jakymi zpisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém Fizeni? Zde opét

musime postupovat dle metodiky Ministerstva pro mistni rozvoj. Mame dvé mista,
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3)

4)

5)

kam musime inzeraty vyvéSovat, jde 0 stranky Ministerstva prace a soc. véci a také
stranky Strukturalnich fondi EU. Zalezi samoziejmé¢ na pozici, pokud jde
0 ministerstvo jako takové a na vyS8i pozice se vyvéSuje inzerat ido tisku,
naptiklad do hospodaiskych novin. Intranetu se vyhybame, jelikoz jsme zéstanci
rovnych pfilezitosti. Webovym strankdm, kam se bézné vyveSuji inzeraty, se
vyhybame. Pokud hleddme nového uchazece, hleddme nckoho, kdo ma jiz
zkuSenosti s fondy. Proto preferujeme nase stranky nebo stranky fondt. Pokud ma
nékdo opravdu zajem 0 pozici ve statni spravé, neni nic lehéiho nez se podivat na
webové stranky. Tim si Setfime naklady pii vybérovém fizeni, jelikoz eliminujeme
nezadouci uchazeCe a pracujeme pouze S témi, ktefi maji potfebné zkusSenosti a
maji skute€ny zdjem 0 praci ve statni sprave.

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Vypada jako béZny inzerat,
je zde uvedena pracovni napln, to co nabizime a pozadujeme zaroven Vv souladu
s metodikou Ministerstva pro mistni rozvoj, se uvadi poznamka, ze kandidati, ktefi
se hlasi, nejsou ve stfetu zajmda.

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuZiviate Outsourcingu ¢i
jiného personalni poradenstvi? Popiipadé z jakého divodu? (naroc¢nost, cena,
¢as,...)Toto v podstaté neni uplné mozné. Outsourcing je zna¢né omezen V oblasti
EU, aby nedochazelo ke zneuzivani prosttedkid, takze si vybérové fizeni
zajistujeme sami. Vybérovych fizeni ani kandidati nemate tolik, abychom o této
varianté ovazovali.

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového Fizeni
musi uchaze¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu- vybér
vhodného kandidata). Ve chvili kdy je vyvéSen inzerat, se mohou uchazeci
ptihlasit. Jejich zivotopisy jsou tfidéni dle formalnich kritérii, dale jsou Zadosti
predlozeny vybérové komisi, ktera je zkouma podrobnéji. Ta poté vybere
nejvhodnéjsi kandidaty a pozve je k osobnimu pohovoru. Samotny pohovor trva 20
minut, pohovoru se ucastni cela vybérova komise, kde kazdy ¢len ma svou funkci.
Na zaklad¢ pohovoru se vybere nejvhodnéjsi kandidat. Bé€zné se nam hlasi 15az 20
kandidatt, ¥ projdou formalni hodnocenim a K ustnimu pohovoru je zvano 5 az 6

zajemci, zaleZi na kvalité kandidata.
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6)

7)

8)

9)

Jaké je sloZeni vybérové komise? (€lenové spolecnosti) Vybérova komise musi
mit minimalné 3 ¢leny, Vv kazdé¢ komisi musi byt zastupce oddéleni, dalsim ¢len
zastupuje personalni oddé€leni a technickou podporu, poslednim byva piimy
nadiizeny popiipadé referent, ktery dané pozici rozumi.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovoru pres prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani? Zalezi na tom,
jak rychle dokazeme zpracovavat zadosti. Pokud ma vse hladky prab¢h jde 0 2 az 3
mésice. Clenové komise tim stravi jeden pracovni den. Samotné zaskoleni ma na
starosti zkuSen¢jsi kolega, ktery poskytuje mentoring po dobu trvani zkuSebni
doby. Z praxe vime, Zze nejintenzivnéj$i jsou prvni dny, tydny, kdy se mentor
novému zamg&stnanci vénuje na 100%.

Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomiicek, vytvoieni prac. mista,...) Nedavno jsme na
toto téma zpracovavali analyzu. Vysla nam ¢astka 2 844 korun na osobu, v které je
zahrnut pocitac, ndbytek a dalsi.

Cemu davite nejvétsi vyznam p¥i vybéru novych zaméstnanci? Mate
pozadovana Kritéria na uchazece? (kritéria: Odborna—pozadavky vztahujici se
na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické“know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napi. kompenzovat primérné skolni znamky,
znalosti anglictiny, iniciativa,...) To se neda zcela specifikovat, kazdy clen
vybéroveé komise zdlrazituje néco jiného, samoziejmé jsou to zkuSenosti a postoje

k praci, formalnimu hodnoceni podléha vzdélani.

10) VyuzZivate nékteré z metod vybéru zaméstnancu K posouzeni kvality a jejich

odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouSka,Assessment Centre (AC) NevyuZzivdme, pro nas to nema
smysl. Ztracely bychom tim ¢as a zvysilo by to nédklady. Zkousku z jazyka uchazeci
dokladaji jako prilohu k formalnimu hodnoceni, jazyk dale nezkousime. Co se
ty¢e psychologickych testl, mame ve svém tymu psychologa, ktery dokdze
odhadnout uchazece ibez testd. Jelikoz nemame velkou fluktuaci ve zkusebni
dobé¢, tyto otazky netfeSime. Dle nas vybirame kvalitni zaméstnance, které umime

dobie proskolit.
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11) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenseni nakladi, které jsou spojeny

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

S vybérem novych zaméstnanc? Zamyslel jsem se nad tim a samotné vybérové
fizeni a nasledna adaptace, je dana a s tim i naklady spojené s tim. Nenapada mé

moznost, jakou cestou by se dali ndklady jesté zmensit nebo kde proces zefektivnit.

Piiloha ¢. 5 Rozhovor neziskova organizace Bily kruh

1. ¢&ast: MOTIVACE

Vite, jaka je ve Vasi firmé meziro¢ni mira fluktuace pracovniku?

Ano, pohybuje se do 1%

Pokud ano, pripada Vam toto procento optimalni? Ano, ptipada.

Znate pri¢iny odchodu VaSich zaméstnanci? Ano, vétSinou odchazi na konci
projektu.

Jaké jsou naklady p¥i odchodu zaméstnanci? Nulové.

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby klicové zaméstnance udrzela? Ano
snazime se d€lat v ramci mezi maximum, ale jsSme omezeni rozpoctem, piece jen
jsme neziskova organizace.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich? Jelikoz pro nas pracuji lidé
prevazné dobrovolné€, dovoluji si konstatovat, ze dobré.

Domnivate se, Ze pracovni podminky VaSim zaméstnancim vyhovuji? Ano,
vétSina z nich pracuje jako dobrovolnici. Nedrzime je, tim padem jsou asi
spokojeni.

Myslite si, Ze Vase firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinan¢nich)?
Jaké? VétSina zaméstnanct pracuji jako dobrovolni, jedinou odménou je jim dobry
pocit z pomoci ostatnim lidem. Coz je pro mnohé ne¢kdy vis nez finanéni odmeéna.
Myslite si, Ze vice odmén by mohlo zvysit pracovni vykon zaméstnancu?

Nemyslim.

10) Jak ¢asto dochazi K naboru novych zaméstnanci? Jednou rocné. Musi projit

vycvikem, ktery je opraviiuje v organizaci pracovat.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

2. &ast: VYBEROVE RIZENI

Podle ¢eho a jakymi zakony se Fidite pii vybérovém fizeni? Podle potieb na
pracovni mista.

Jakymi zpiisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém rizeni? Na webové
servery nabizejici praci (professia) a na webové stranky organizace.

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Ma bézny format, jsou zde
uvedeny pozadavky, o¢ekavani a napli prace.

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuzivate Ooutsourcingu ¢i

jiného persondlni poradenstvi? PopFipadé z jakého divodu? (narocnost, cena,

¢as,...)Vse si zaStitujeme sami. Prace Vv nasi organizaci je velmi specificka a
nejsem si jistd, zda by personalni agentury dokézali vybrat vhodného uchazece,
jelikoz nemaji naSe zkuSenosti.

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového Fizeni
musi uchaze¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu- vybér
vhodného kandidata). Nejprve vyvésime inzerat, uchaze¢i nam poslou motivaéni
dopis a Zivotopis. Po peclivém vybéru si pozveme nejvhodnéjsi kandidaty na
osobni pohovor a a z nich vybereme nejvhodnéjsiho kandidata, vybirame asi z 5
Jaké je slozeni vybérové komise? (¢lenové spolecnosti)Vzdy se vybéru ucastni
prezidentka spolecnosti, sekretditka a také zaméstnanec, ktery néaplni préce
obsazované pozice rozumi.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovori pies prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani? Odhadem jeden
mesic. Jelikoz potfebujeme, aby novy zaméstnanec pracoval co nejdiive sdm,
klademe velky diiraz na jeho pfedchozi zkuSenosti.

Odpovidate vSem zajemcim po vSech Kkolech, ikdyZ nepokrauji ve
vybérovém Fizeni? Ano, odpovidame, i kdyZ nas to stoji Cas, dame si tu praci a
vSem uchazeclim odpovidame.

Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni Kkaret,
nakup novych pracovnich pomiicek, vytvoreni praci. mista,...) pokud nastupuje
na vytvorené misto, jde 0 ¢astku kolem 1 000 korun. Pokud se musi misto vytvofit

a zaméstnanec Skolit suma je samoziejmé vyssi, jde o ¢astku 20 000 korun.
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10) DokazZete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance, aZ po jeho
zapracovani? Zda se Vam tato ¢astka primérena? To buhozul nedokazu.

11) Cemu déavate nejvétsi vyznam pii vybéru novych zaméstnanci? Mate
poZzadovana Kkritéria na uchazece? (kritéria: Odborna—pozadavky vztahujici se
na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické“know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napr.kompenzovat primérné §kolni znamky,
znalosti anglictiny, iniciativa,...)Novy zaméstnanec by m¢l mit vysokoskolské
vzdélani v oboru socialniho ¢i pravniho sméru, zaroven je pro nas dulezitd praxe
V oboru a ptedchozi zkuSenosti uchazece.

12) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich
odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouska, Assessment Centre (AC). Téchto moznosti nevyuzivame,
klademe diraz na celkovou osobnost. Vytvareni testd a jejich vyhodnocovani, by
bylo casové naro¢né. Testy by vybérové fizeni zbyteéné prodlouzily, my
potiebujeme vétsinou obsadit volnou pozici co nejrychleji.

13) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmensSeni nakladi, které jsou spojeny
S vybérem novych zaméstnanc? Samotnou mé nic nenapadd. Snazime se d¢lat

vybérove fizeni co nejefektivnéji a co nejuspornéji.

Priloha €. 6- Rozhovor Ministerstvo vnitra

1. ¢ast: MOTIVACE
1) Vite, jaka je ve Vasi firmé meziro¢ni mira fluktuace pracovnika? V roce 2013 byla

meziro¢ni mira fluktuace zaméstnancu 14,39 %.
2) Pokud ano, piipada Vam toto procento optimalni? Je to urcit€¢ hodnota vyssi, nez je
idealni vyse (5-7 %)

3) Znate prifiny odchodu Vasich zaméstnanci? Pro moznost sledovani divodu, které
vedou zaméstnance ministerstva ke skonéeni pracovniho poméru, je k dispozici na
intranetovych strankach organizace vystupni dotaznik. Vyplnéni dotazniku je zcela

dobrovolné a anonymni. Je to pro nas zpétna vazba od zaméstnanct, ktefi nam pfii
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4)

5)

6)

7)

8)

odchodu poskytnou informace o divodech jejich odchodu. VétSinou jsou divody
odchodu takové, Ze uchazeci nemaji tuseni, co znamend pracovat ve statni spravé a
maji odlisSné predstavy, dale je to také finan¢ni ohodnoceni a V neposledni fadé

chybéjici adaptace novych zaméstnancu.

Jaké jsou niaklady pri odchodu zaméstnancii? Nemame je pfesné vycislené. Je to
vzdy skoda, kdyz odchazi zaméstnanec, ktery jiz proSel vstupnim vzdélavanim, a
organizace s nim pocitala. Samoziejm¢ zalezi téz na zpusobu skonceni pracovniho
poméru, nékdy byva spojené s vyplacenim odstupného (odbytného dle Kolektivni

smlouvy) zaméstnanci.

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby kli¢ové zaméstnance udrzela? Z divoda
Cast¢ fluktuace zaméstnancii zavadi organizace adaptacni proces pro nové
zaméstnance, vcetné mentoringu, ktery budou zajiStovat Skoleni mentofi. Adaptacni
proces bude trvat 3 meésice, to znamend po celou zkuSebni dobu, a na zavér dojde
kjeho vyhodnoceni jak ze strany mentora, tak ze strany mentorovaného. Na
pracovistich, u kterych je zaznamenana vyssi mira fluktuace zaméstnanct, 1ze provést
dotaznikové Setifeni spokojenosti zaméstnanci. Z vysledkl je pak moZzné vyhodnotit
hlavni problémy, které vedou K Cast&jsi fluktuaci na daném pracovisti, a doporucit dalsi

postup pro zlepSeni pracovnich podminek.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich? Pracovist MV je celkem 47.
Nachazi se v riznych lokalitach Prahy a tak na tuto otdzku nejsem schopna odpovédét.
Lze ptedpokladat, Ze pokud by bylo pracovni klima nevyhovujici, zaméstnanci by si na
n¢j stézovali. Pokud Zadné stiznosti nejsou, predpokladam, Ze jsou zameéstnanci na

svych pracovistich spokojeni.

Domnivate se, Ze pracovni podminky Vasim zaméstnanctiim vyhovuji? Odpovéd’ je

stejna, jako U pfedchazejici otazky.

Myslite si, Ze VaSe firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinanénich)?
Jaké? Ministerstvo vnitra, stejné jako ministerstva dalsi, vyplaci svym zaméstnanclim
finanéni odmény za praci V zavislosti na finan¢nich moZnostech celé statni spravy.
Pokud finan¢ni zdroje jsou, tak se odmény vyplaci vétSinou kvartalné, nebo pololetné.

Jin4 neZ finan¢ni odmeéna pro zaméstnance je snad nékdy pochvala za odvedenou préci
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9) Myslite si, Ze vice odmén by mohlo zvySit pracovni vykon zaméstnanci? Nemyslim

si. V kazdé spolecnosti, tedy urc¢ité i na ministerstvu, existuji lidé, kteti pracuji kvalitné

i rychle bez ohledu na odménu. Pro takové lidi bude vice odmén urcité piijemnym

bonusem. Pak jsou zde ale i jedinci, u kterych ani vysoké odmény nevzbudi potiecbu

pracovat vice a lépe

10)Jak casto dochazi Kk naboru novych zaméstnancid? Nabor novych

zaméestnancll jako takovy ministerstvo neuskuteCiiuje, vede databazi uchazeci

0 zaméstnani (dotazniky, Zivotopisy a zadosti 0 pfijeti do pracovniho poméru zadateli

0 zamgstnani), ktera slouzi vedoucim zaméstnancim K tomu, aby si zde ptipadného

vhodného kandidata na volné pracovni misto vybrali. Databaze se aktualizuje a

uchazeci jsou Vv ni vedeni 1 rok. Poté se z datab4ze odstrani.

2. &ast: VYBEROVE RIZENI

1)

2)

3)

4)

5)

Podle ¢eho a jakymi zakony se Fidite pri vybérovém Fizeni? VR je upraveno
internim aktem fizeni — metodickym navodem.

Jakymi zpiisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém Fizeni? Portdl MV:

http://www.mvcr.cz/nabidka-mist.aspx, pokud o to vyhlagovatelé VR pozadaji na

oddéleni personalni prace odboru persondlniho MV. Jednotliva pracovisté vystavuji

oznameni 0 VR podle vlastniho uvazeni — tisk, MPSV apod.
Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Viz ptiloha ¢. 9

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuZiviate Outsourcingu ¢i
jiného personalni poradenstvi? Popiipadé z jakého divodu? (naroc¢nost, cena,

¢as,...) Vybér provadime sami.

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového Fizeni
musi uchaze¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu - vybér
vhodného kandidata). Vybérové fizeni probihd na zdklad¢ potieb vyhlaSovatele,
vzhledem k tomu, Ze¢ VR se fidi jen metodickym navodem, je pIné v kompetenci

toho kterého vedouciho zaméstnance, jak bude vybér probihat.
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6)

7)

8)

9

Jaké je sloZeni vybérové komise? (€lenové spolecnosti) Komise je slozena
minimalné ze tfi ¢lent, vétSinou se jich vybéru Gcastni vice. Byva to vzdy predseda
a Clenové, poptipad¢ personalista.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovoru pres prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani. Nelze piesné¢

urcit, je to rizné a odvislé prave od skutecnosti, které jsou uvedené v bodé 5.

Odpovidate vSem zajemcim po vSech Kkolech, ikdyZ nepokrauji ve

vybérovém rizeni? Ano

Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,
nakup novych pracovnich pomiicek, vytvoreni prac. mista, ...) Naklady na plat,
vSe ostatni vétSinou uz existuje, protoze se obsazuji uvolnéna pracovni mista a
pokud jde o jiné, maximalné naklady za vstupni balicek, ale nedokazu odhadnout

cenu balic¢ku.

10) DokazZete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance aZ po jeho

zapracovani? Zda se Vam tato &astka pFiméFena? Cinnosti spojené s VR
zajiStuji zaméstnanci V pracovnim poméru V pracovni dob¢, tudiz je to Cinnost
vramci jejich popisu pracovni cinnosti. Cenu odhadnout neumim, novi
zaméstnanci prochazi riznymi druhy Skoleni, na jejich vys$i jsme nikdy nedé€lali

analyzu.

11) Cemu davate nejvétsi vyznam prii vybéru novych zaméstnanci? Mate

pozadovana kritéria na uchazece? (kritéria: Odborna — poZadavky vztahujici
se na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napi. kompenzovat primérné skolni znamky,
znalosti anglitiny, iniciativa,...) Kvalifikatni a dalsi predpoklady jsou
uvefejnény V oznameni 0 VR, ovéfeni splnéni téchto predpokladii probihd pii
osobnim pohovoru. Vyuzivame téz reference od predchazejicich zaméstnavatela

uchazece.
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12) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich
odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouska, Assessment Centre (AC) Pouzivame nékteré z uvedenych
metod vybéru. Jde o testy jazykové vybavenosti. Pfi pohovoru S uchazecem
prechazi komise do jiného jazyka a také podrobujeme kandidaty psychologickému

testu, jehoz vyhodnoceni ma na starosti odbornik, nevyhodnocujeme ho sami.

13) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenseni nakladii, které jsou spojeny
S vybérem novych zaméstnanci? Na néaklady jako takové pfipominky nemam. Co
bych rada zlepsila, je Groven manazerd. Kazdy vedouci by mél mit povinnost
ucastnit se Skoleni manazerskych dovednosti. Podfizeni, nemohou spravné
fungovat, pokud nemaji dobrého manazera. Dobry manazer, je zdklad kazdé
fungujici spoleCnosti. Déale bychom se méli soustiedit na tvorbu metodiky
adapta¢niho procesu pro nové zaméstnance, také na tvorbu metodiky personalni
strategie a m&li bychom vytvofit metodiku pro vybér zaméstnancii, ktera by byla

déana pro vSechny pracovisté
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Piiloha €. 7 Rozhovor neziskova organizace Romea

1)
2)

3)

4)
5)

6)

7)

8)

9)

1. ¢&ast: MOTIVACE

Vite, jaka je ve Vasi firmé meziro¢ni mira fluktuace pracovniki? Nepiesahuje
2%.

Pokud ano, pripada Vam toto procento optimalni? Ano.

Znite priciny odchodu VaSich zaméstnanci? Ano, znam. Fluktuace je nejvyssi
v dobé, kdy nase projekty konci a zaméstnanci odchazeji, jelikoz nemame dostatek
investic, abychom si je udrzeli i nadale. Zistavaji vétsinou dobrovolnici.

Jaké jsou naklady p¥i odchodu zaméstnancii? Zadné néklady nemame.

Mate pocit, Ze firma déla vSe pro to, aby klicové zaméstnance udrzela? Zajisté
snazime se délat vSe, proto abychom vysli naSim zaméstnanctim vstiic, i pies
minimalni finanéni moznosti, které mame.

Jaké je pracovni klima na jednotlivych pracovistich? Dovolim si fict, Ze dobr¢.
Jelikoz spolu spolupracuji lidé, které zaujimaji stejné postoje k dané problematice,
nestava se nam, Ze bychom fesili na pracovisti zasadni problémy.

Domniviate se, Ze pracovni podminky Vasim zaméstnancim vyhovuji? Ano,
odpovida tomu i nizka mira fluktuace, libi se jim U nas.

Myslite si, Ze VasSe firma nabizi dostatek odmén (finan¢nich i nefinan¢nich)?
Jaké? V nasi spoleCnosti nedostavame finanéni odmény, pokud ano pouze
vyjime¢né. Pokud jde o ty nefinanéni, je to dobry pocit, ze délate spravnou véc. To
je dostate¢na odmeéna.

Miyslite si, Ze vice odmén by mohlo zvysit pracovni vykon zaméstnanca? Nasi
zaméstnanci pracuji na maximum I bez odmén, Nemyslim si, ze by odmény mohli

jejich vykon ovlivnit.

10) Jak casto dochazi k naboru novych zaméstnanca?

Podle potfeby, nepofddame hromadné ndbory. Novi zaméstnanci se piijimaji

maximalné pétkrat do roka a to bereme tu horni hranici. Primér jsou dva az tfi.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

2. &st: VYBEROVE RIZENI

Podle ¢eho a jakymi zakony se Fidite p¥i vybérovém Fizeni? Ridime se béznymi
zékony, které¢ se vztahuji ke vS§em organizacim. Nemame specidlni postupy.
Jakymi zpisoby a kam vystavujete oznameni 0 vybérovém Fizeni? Inzeraty
zvefejiiujeme nNa webovych strankach, které jsou zdarma, bazos.cz, pracezdarma.
cz, praceihned. cz. Zaroven na placenych stranky profesia. Cz a profesia sk. Také
spolupracujeme s ufady prace. Nabidku mame ina nasich webovych strankach.
Soubézné mame inzeraty Vv tisku jako je annonce. Tyto zpusoby nam zajisti vzdy
vysoké mnozstvi uchazect, ze kterych si mizeme zvolit toho nejvhodnéjsiho.

Jak vypada inzerat na vybér nového zaméstnance? Uvadime bézné informace,
které naleznete Vv kazdém inzerdtu. Jsou to pozadavky na zaméstnance, naSe
ocekavani od kandidatl a napli prace, kterou budou vykonavat. Zdiraziiujeme

motivujici a piatelské prostiedi, prace v kolektivu mladych lidi.

Provadite vybér nového zaméstnance sami nebo vyuzZivate Outsourcingu ¢i
jiného personalni poradenstvi? Popripadé z jakého diivodu? (naro€nost, cena,
¢as,...) Vybér provadime sami, jelikoZ je to finan¢né naro¢né. Také z Casového

hlediska je to nevyhodné. Je to pfili§ zdlouhavé.

Jak vypada nabor nového zaméstnance? Jakymi ¢astmi vybérového rizeni
musi uchaze¢ projit, nez je prijat do Vasi firmy? (vyvéSeni inzeratu - vybér
vhodného kandidata). V prvni fadé¢ vyvésime inzerdt, z Zivotopisli vybereme
nejvhodngjsi kandidaty, které si pozveme K Gistnimu pohovoru, coz je maximalné

pét az Sest lidi. Na zakladé pohovort vybereme vhodného kandidata.

Jaké je sloZzeni vybérové komise? (¢lenové spole¢nosti) Zadnou komisi nemame,

v§e ma na starosti jeden ¢len naseho tymu.

Kolik ¢asu stravi ostatni zaméstnanci firmy vybérem nového zaméstnance, od
pohovori pres prijimaci Fizeni, Skoleni aZ po jeho zaucovani. Jelikoz vse
spravuje jeden Clovek, je to Casoveé naroc¢né. Pokud vSe probihd bez problému, jde
0 jeden az dva mésice. Zadné zaskoleni pro zaméstnance nemame. Vysvétlujeme
jim individualné principy projekti.

Jaké naklady jsou spojené s nastupem nového zaméstnance? (vystaveni karet,

nakup novych pracovnich pomiicek, vytvoreni prac. mista, ...) Zadné nemame.
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9) DokaZete odhadnout, kolik stoji vybér nového zaméstnance aZ po jeho
zapracovani? Zda se Vam tato ¢astka primérena? Jelikoz jsme neziskova sféra,
nelze odhadnout piesnou ¢astku, dokazu si odhadnout, Zze se jedna o ¢astku 2 000
az 3 000 K¢. Zapocitavam do ni ndklady na inzerat, ¢as zaméstnance, ktery ma

vybérové fizeni na starosti, ¢as a dalsi naklady.

10) Cemu davate nejvétsi vyznam p¥i vybéru novych zaméstnanci? Mite
pozadovana Kritéria na uchazece? (kritéria: Odborna — pozadavky vztahujici
se na védomosti, vzdélani, metodiku a specifické know-how versus osobnostni
kritéria, zkuSenost z praxe miiZe napi. kompenzovat primérné $kolni znamky,
znalosti anglictiny, iniciativa,...) Unas je prioritou zapaleni pro cil nasi

organizace a zkuSenosti.

11) Vyuzivate nékteré z metod vybéru zaméstnanci K posouzeni kvality a jejich
odborné zpusobilosti? Psychologické testy, Testy inteligence, Testy osobnosti,
Testy schopnosti, Testy znalosti a dovednosti (jazyky, znalosti PC,...).
Prakticka zkouSka, Assessment Centre (AC) Jak uz jsem zminila v ptfedchozi

otazce, zadné metody nevyuzivame, protoze jsou finanéné i ¢asové narocné.

12) Je podle Vas néco co by mohlo vést ke zmenSeni nakladi, které jsou spojeny
s vybérem novych zaméstnanci? V soucasné dobé se snazime dostat se do
podvédomi lidi a upozornovat vice na volné pozice V nasi organizaci. Myslim si,ze
inzerce je dostate¢na,ale moznd by pomohlo zaméfit se na jiny a efektivnéjsi

zpisob.
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Priloha €. 8 Tabulka pro vypocet fluktuace Ministerstva vnitra

Utvary ministerstva vnitra (bez GR HZS)

Prijmy
1.1.2013-31.12.2013

So

Us

Vo

Bc.

Mgr.

Celkem

Utvary ministerstva vnitra
(bez GR HZS)

119

15

105

234

475

Ubytky
1.1.2013-31.12.2013

So

Vo

Bc.

Mar.

§48
ods.1
pism.a

§48
odst.1
pism.b

§48
odst.1
pism.c

§48
odst.1
pism.d

§48
odst.2

Umrti

prevod
mimo
resort

Celkem
ukonceni

prac.pom.

Utvary ministerstva vnitra
(bez GR HZS)

%4

38

178

102

108

75

36

325

Pocetni stavy 1.1.2013

Skutec. pocet

2176

Prepocet na 8.h prac.dobu

21476

Pocetni stavy 31.12.2013

Fyzické pocetni stavy

2341

Prepocet na 8.h prac.dobu

2298.7

Primérny stav

2258 5

Primérny stav prepocteny

22231
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Priloha €. 9 Dotaznik Ministerstva vnitra

PMINISTERS T VO VI KA
CESKE REPUBLIKY

NI

Véazena pani, vazeny pane,

dovolujeme si Vas v souvislosti s ukongenim Vaseho pracovniho poméru na Ministerstvu vnitra CR
pozadat o vyplnéni dotazniku, jehoz ucelem je ziskat ucelen&j$i informace o diivodech odchodu

zameéstnancl /zaméstnankyn z Ministerstva vnitra CR. VypInéni dotazniku je zcela dobrovolné

a anonymni
Pohlavi:
I:‘ muz D Zena

Vék
D do 25 let
D 26 - 35 let
D 36 - 45 let
D 46 - 55 let
[] s6-650t
D nad 65 let
Vzdélani

zakladni

vyuceni / stfedni bez maturity
stfedni s maturitou

vy$3i odborné
vysokoskolské bakalarské
vysoko$kolské magisterské

postgradualni

: (OO0

o
&
3
°
s
3
3
]
=
<
O
P

do 3 mésicl
do 1 roku
1-5let
6-10 let

10 - 20 let

nad 20 let

HNE{nEn
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Bylo MV Vas prvni zaméstnavatel?
ano

ne

L0

N

pusob ukonéeni pracovniho poméru

ve zkuSebni dobé

dvoumésicni vypovédni Ihata

dohodou

odchod bezprostiedné po navratu z matefské ¢&i rodicovské dovolené
odchod v pribéhu mateiskeé &i roditovské dovolené

odchod do invalidniho diichodu

odchod do starobniho dichodu

HEnEEn

Duvod ukonéeni pracovniho poméru (muzete zaSkrtnout vice moznosti)
ziskani jiného zaméstnani

nespokojenost s finanénim ohodnocenim
rutinni prace

nedostate¢na moznost seberealizace
maly prostor pro kreativitu a inovaci
nedostatecné vyuziti mé odbornosti
nemoznost profesniho rdstu

nedostatek pravomoci pro vykon mé prace
potieba zmény

nevhodné pracovni prostiedi

neshody s nadfizenym

citil/a jsem se diskriminovan/a

N O O O W | A

jiny divod: (prosim blize specifikujte)
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Jaka kritéria berete v ivahu a jsou pro Vas dulezita pfi vybéru zaméstnavatele (muzete zaskrtnou
vice moznosti)

pracovni napli

vy$e mzdy

stabilita organizace

firemni kultura a image organizace
vyznam pracovni pozice

nabidka $koleni/dal$iho vzdélavani
pruzna pracovni doba

zkraceny pracovni Uvazek

nabidka benefittl

velikost organizace

nadstandardni dovolena

NN ENE .

Na MV jsem nejvice oceriovall/a (prosim vypiste):

Na MV mi nejvice vadilo (prosim vypiste):

Dékujeme Vam za ¢as, ktery jste vypInéni dotazniku vénovall/a.
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Piiloha ¢. 10 Inzerat Ministerstva prace

Finan¢ni manaZer/-ka - Ministerstvo vnitra Ceské republiky http://www.mver.cz/clanek/financni-manazer-ka.aspx?q=cHJuPTE=

Uvodni strana / Nabidky a zakazky / Nabidka mist

Nabidka mist
Finan¢ni manazer/-ka

Ekonomicky odbor

Ministerstvo vnitra - odbor strukturalnich fond - oddéleni realizace IOP/OP LZZ
vyhlasuje vybérové fizeni
na obsazeni pracovni pozice Finan&ni manazer/-ka na oddéleni finanéniho fizeni plateb ekonomického odboru MV

Popis pracov ni &innosti:
 Finan¢ni planovani, G¢ast na tvorbé navrhu statniho rozpoétu a statniho zavéreéného Uétu
* Kontrola a schvalovani zadosti o prevod finanénich prostiedki
 Analyza (dajli z riznych informacnich systém, souvztazna kontrola vykaz(
 Zpracovani reportli, sumarizace dil¢ich podkladi do souhrnnych resortnich vystupt
« Tvorba finanénich metodik
e Ucast na jednanich pracovnich skupin
* Poskytovani konzultaci projektovym a finanénim manazerim v ramci resortu MV

Misto vykonu prace: Praha

Zahajeni pracovniho poméru: nastup mozny 1. 1. 2015 nebo dle dohody

Pracovni uvazek: piny

Délka pracovniho poméru: doba uréita (do 31.12.2015) s 3 mésiéni zkusebni dobou

Platové ohodnoceni: podle nafizeni viady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanci ve verejnych sluzbach a spravé, ve znéni pozdéjsich
predpisl

Kvalifikaéni pozadavky: ukonéené VS vzdélani (ekonomické zaméreni vyhodou)

Dalsi predpoklady:
* Znalost prace s PC (MS Office, Internet, e-mail), velmi dobra znalost MS Excel
« Logické mySlenia analyticky pristup k feSeni problému, samostatnost, pe¢livost, spolehlivost, schopnost prace v tymu, organizaéni a komunika&ni
schopnosti
* Zku$enosti v oblasti finanéniho fizeni projektu spolufinancovanych z EU vyhodou
* Znalost prace se SAP vyhodou
* Trestni bezGhonnost

Nabizime:
 Zajimavou praci v prestizni statni organizaci
¢ Moznost dalSiho odborného a jazykového vzdélavani
« 5 tydnl dovolené, moznost zavodniho stravovani
* Misto vykonu prace - Praha (s moznosti ubytovani)

Pozadavek na pfedlozeni dokladu:
* Motivaéni dopis
* Strukturovany Zivotopis
« Doklad o nejvy$$im dosazenem vzdélani (doklada se pfi pfipadném astnim jednani)
* Wpis z rejstiiku trestl ne starsi 3 mésicl (doklada se pri pripadném ustnim jednani)

Zpusob a termin zaslani prihlasky:

Zivotopis s motivaénim dopisem je mozno zasilat do 21. 1. 2014 na adresu:

Ministerstvo vnitra CR

ekonomicky odbor

Na Pankréaci 72

140 00 Praha 4

Obalku oznatit ,Vybérové fizeni— FM IOP/OP LZZ*

nebo elektronicky na e-mail:

zdenka konirova@mvcr.cz s predmétem ,\Vybéroveé fizeni— pijmeni, jméno — FM IOP/OP LZZ".

Upozornéni:

 Zaslanim Zivotopisu uchaze¢ o vyhlasenou pracovni pozici udéluje souhlas se zpracovanim poskytnutych osobnich udaju ve smyslu zakona €.
101/2000 Sb., o ochrané osobnich Gdaju, pro Uéely pfislusného vybérového fizeni.
* Wbrany uchazec souhlasi s bezpe¢nostni provérkou na stupef utajeni ,Whrazeng"

© 2014 Ministerstvo vnitra Ceské republiky, véechna prava vyhrazena

1zl 12.11.2014 11:59
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Priloha ¢. 11 Vybérové fizeni Méstského uradu

Vybérové fizeni

tajemnik M&U Bfeznice vyhlasuje vyberové fizeni na obsazeni pracovniho mista na odboru spravy majetku
Mé&U Bteznice pro ¢innost:

referent odboru spravy majetku

Pozadavky: - stupeii vzdélani: stfedoskolské/vysokoskolske, ekonomicky nebo stavebni smér vyhodou

Pozadované vlastnosti a dovednosti:
- znalost prace na PC
- znalost majetkové legislativy
- orientace ve stavebni dokumentaci
- znalost evidence materidlu vyhodou
- fidi¢sky priikaz na os. vozidlo
- praxe v oblasti spravy majetku vyhodou
- komunikativnost a psychick4 odolnost
- Casova flexibilita

Platové ohodnoceni: podle Natizeni vlady o platovych pomérech zamé&stnancii ve verejnych sluzbach a statni
spravé &. 564/2006 Sb. v planém znéni

Nastup: 1. Fijna 2012

Piedpoklady pro vznik pracovniho poméru:
- statni ob&anstvi CR, nebo u ob&ana s cizim stat. ob&anstvim trvaly pobyt v CR
- v&k minimalng 18 let
- zpisobilost k pravnim tikonim
- bezihonnost — za bezihonnou se pro icely tohoto zakona nepovazuje osoba, kterd byla
pravomocné odsouzena
a) pro trestny &in spachany imysIng, nebo
b) pro trestny &in spachany z nedbalosti za jednani souvisejici s vykonem vefejné
statni spravy, pokud se podle zakona na tuto osobu nehledi , jako by nebyla
odsouzena
- ovladani jednaciho jazyka — Cestiny

Doklady, které zijemce pFipoji k pFihlasce:
a) zivotopis, ve kterém se uvedou udaje o dosavadnich zaméstnanich a odbornych znalostech a
dovednostech, tykajicich se spravnich ¢innosti
b) ovéfena kopie dokladu o nejvy33im dosazeném vzdélani
c) prohlaseni —souhlas se zpracovanim osobnich Gidajii a s uschovéanim predloZenych ovéfenych kopii
dokladii predlozenych pro Gicely tohoto vybérového fizeni do jeho ukon&eni, maximaln€ po dobu tfi
mésicil

P¥ihla¥ku je nutno podat pisemn&. PFihlaSku Ize odeslat na adresu:
Méstsky ufad Breznice, tajemnik, Namesti 11, 262-72 Bieznice,

nebo dorugit osobné do podatelny MeU Bieznice, Namésti 11, 262 — 72 Bfeznice
Obalku oznatte : NEOTVIRAT — VYBEROVE RiZENi - OSM

V piihladce zdjemce uved’te tyto naleZitosti:
a) jméno, pifjmeni a titul zdjemce
b) datum a misto narozeni zdjemce
c) statni prislusnost zdjemce
d) misto trvalého pobytu zajemce
e) &islo obtanského pritkazu nebo &islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho statniho ob&ana
f) datum a podpis zajemce
g) pro rychlejsi komunikaci telefon ¢i e-mailovou adresu
Bez téchto naleZitosti bude pFihlaska vyFazena z vyb&rového Fizeni!

Lhiita pro pod4ni pFihladky: dorugit nejpozd&ji do 24. srpna 2012 12:00 hod.
V Bieznici dne: 8. 8. 2012
Ing. Jiti BERNARD

tajemnik Me&U Breznice
V.I.
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Piiloha €.12 Prihlaska do vybérového pohovoru Méstského uradu

Mésto Bieznice
Nameésti 11
262 72 Bieznice

P¥ihlaska do vybérového fizeni

na obsazeni pracovniho mista pro ¢innost

Jméno, prijmeni a titul

Datum a misto narozeni

Statni prislusnost

Misto trvalého pobytu

Cislo ob&anského pritkazu
(u ciziho statniho obcana &islo dokladu
o povoleni k pobytu)

Telefon &i e-mailova adresa

Datum a podpis zdjemce

K piihlasce pFipojuji nasledujici doklady:
a) zivotopis, ve kterém jsou uvedeny udaje o dosavadnich zaméstnanich a o odbornych
znalostech a dovednostech, tykajicich se spravnich ¢innosti, vlastnoruéné podepsany

b) original nebo ufedn¢ ovéfenou kopii vypisu z evidence Rejstiiku trestii ne star$i nez 3
mésice
(U cizich statnich pislusnikii téz obdobny doklad osvédiujici bezahonnost — vydany
domovskym statem.
Pokud takovy doklad domovsky stat nevydava, doloZi se bezihonnost ¢estnym prohlasenim.)

¢) uredné ovéienou kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani

d) prohliSeni — souhlas se zpracovanim osobnich tdajii a s uchovanim piedlozenych ovéfenych
kopii dokladu, které jsou pfedlozeny pro agely tohoto vyhlaseného vybérového fizeni do doby
jeho ukonéeni, max. po dobu 3 mésici

e) dalsi doklady pozadované pro obsazeni funkce, napr.:
_ lustracni osvéd&eni + Cestné prohlaseni dle zik. ¢. 451/1991 Sb.(nepozaduje se u 0sob
narozenych
po 1. 12. 1971) — pouze u vedoucich uredniki,

116



