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UvobD

Kazda organizace,tauz je jeji poslani jakékoliv, pracuje
s lidskym kapitalem a pr&vten je dnes obeénpovazovan za
klicovy faktor usgchu ¢i nedsgchu. Lidé se svymi schopnostmi a
dovednostmi jsou povaZzovéani za rozhodujici devizgamizace,
neba maji fundamentalni vyznam pro vytkeni konkuregni
vyhody a konkure#&ni vyhoda znamena usph! ZajiSt€ni rozvoje

lidského kapitalu tak pravem nabyv4 zdsadniho postéa

Cilem kazdé organizace je snaha si kvalitni pradkymejen
udrzet a dale je rozvijet, ale a priori je nezbytm@¢t si takove
pracovniky také najit. Zcela Klovou zalezitosti je tedy dit, jaké
kvality jsou nezbytné proto, aby ¢lovék na konkrétni pozici
dosahoval vynikajicich vysledk Na jedné strah mame tedy cile
firmy reprezentované pozadovanym vykonem, na stréwmuhé stoji
svét lidskych zdrofi reprezentovany vykonem aktualnim. P&av
rozdil mezi s¥tem aktudlniho a poZzadovaného vykonu se snaZzi
prekonat systémfiizeni podle kompetenci — Management by
Competencies (MbC), fistup, kde se st cili a swt lidskych
zdroji setkavaji v tolik 2adoucim synergickém vztahili¢ v jeho
dosaZeni lezi v kompetenciéh. Chceme-li dos&hnout Gsphu,
tedy snefovat organizaci k jejim strategickym @&fh skrze
maximalizaci vykonu jejich pracovnik je nutné umt s
kompetencemi spravnpracovat, tedy identifikovat je a usfadat

do kompetetnich modei.

V MbC se kompetence vztahuji ke konkrétnim ulohé&teré
maji lidé vykonat. Zdrojem pro definovaniéaghto uloh jsou
v obecné rovia strategické cile spotmosti, zdrojem moZzZnosti

jejich naplreni pak firemni procesy.Rizeni podle kompetenci

! PLAMINEK, FISER 2005, s. 16.
2 PLAMINEK, FISER 2005.



smétuje organizaci k usgchu z4sahy na urovni kompetenci lidi pro
organizaci pracujicich Stanoveni kompetenci a jejich ugpdani
do kompetetnich model je tak &innym néastrojem nejen pro
vyjasréni dlouhodobého s#fovani firmy afizeni vykonnosti lidi,
ale navic je lze efektivh vyuzivat viadé persondlnich¢innosti.
Prace s lidskymi zdroji na béazi kompetenci zlepSujgerni
komunikaci a blahodafpusobi na zvySovani loajality a iniciativy
¢leni organizace. Krom toho také pispiva Kk identifikaci
dysfunkci firemniho organismt.Lze tedyiici, Ze pra¢ diky préaci
s kompetencemi organizace zvySuji efektivitu a po$i svoji
stabilitu.

Spolenost, kterda by sefizeni podle kompetenci c¥t co
nejvice @iblizit, je personalni agentura Grafton RecruitmeRto
tuto volbu hovei nejen vySe zmitn4 pozitiva, ale také
ekonomické zmny, nestabilita a silnd konkurence, né&bkladou
vysoké naroky nejen na management, ale i kazdélimgktého
¢lena organizace. A pr&vprace s kompetencemi vyrazmpoméha
organizacim us§t. Kazda spol&nost, ktera chcéidit lidské zdroje
tak, aby napomahaly dosahovani strategickychi,cde dnes bez
kompetegnich modeli neobejde. Z vySe uvedenychivbdia a za
souhlasného postoje managementu spobsti jsem za cil své
bakal&ské prace zvolila tvorbu kompetémiho modelu pro pozici
Recruitment Consultant ve spdleosti Grafton Recruitment.
ProtoZze se jedna o model, ktery nebude v ramci tétéace

validovan, mijde o pedbéZny kompetetnni model.

PirestoZze spolénost Grafton Recruitment pidt v oblasti
poskytovani personéalnich sluzebCR mezi 3$péku, jeji pozice
neni neotesitelna, nebH Uspich firmy nespdiva v ojedirglém

Know-how nebo technologii, ale praw lidskych zdrojich. Em je

® PLAMINEK, FISER 2005, s. 17, 19.
* PLAMINEK, FISER 2005, s. 20., KUBES, SPILLEROVAURNICKY 2004, s. 63.
® PLAMINEK, FISER 2005, s. 19.



nutné wnovat vice a vice pozornosti, coz se potvrdilo i
s prfichodem posledni ekonomické krize, kterakthdné provéfila
schopnost konzultaftuspst i pfi stale se zvySujici konkurenci a
snaze klieni hledat levijSi zpisoby pro naplovani svych pateb.
Praw vyuziti kompetetinich model Ize povaZovat za ffplezitost
pripravit se na zmdanu podminek a ziskat, udrZet si nebo dokonce
posilit konkuregni vyhodu. Tvorba kompeténich modeh pro
jednotlivé pozice spokeosti je pak dlezitym krokem

k implementaci MbC.

Cilem prace je tedy vytwit seznam a vymezeni &tejnich
kompetenci, kterymi by & jedinec na pozici Recruitment
Consultant disponovat proto, aby svou praci vykoamlamaximalré
efektivné. Struktura prace je koncipovana jako samotny pkbje
tvorby kompetetiniho modelu stim rozdilem, Ze zahrnuje
teoreticka vychodiska a #adodnéni postupu, které se objevi

zpravidla v uvodu kazdé dii kapitoly.



1. KOMPETENCE A JEJICH TERMINOLOGICKE
UKOTVENI

Tato cast je «¥novana terminologickému ukotveni
problematiky kompetenci Snazim se v ni o vymezeni zakladnich
pojmi v ramci uvah jednotlivych autéra pristupi, s nimiz budu

pracovat.

Jak jiz bylo feceno v Uuvodu, rozvoj organizace ieSeni
problémi Ize docilit vyuzitim kompetenci a kompetarich modeu
z nich vysta¥nych. UZ na poatku teoretického ukotveni
kompetenci lze rozpoznat, Ze se jednd o komplexmiliku, oviem
co vSechno pod kompetenci pata s jakym vymezenim budu

nakonec pracovat, ukadze nasledujici text.

1.1 Kompetence jako kvalita spojena s vykonem

Co to ale vlastd kompetenceje? HestoZze mezi odborniky
neexistuje jednotny nazor na to, co vSechno lze pomiem
kompetence zafadit, obecna shoda panuje alespo tom, Ze
kompetence je Uzce svazana s chovanimvlastnim vykonem.
Kube§, Spillerovd a Kurnicky ji definuji jako ,scpaost ¢i
zpisobilost chovat se ditym zpasobem.® Takté? podle
Woodruffa, citovaného v jejich préaci, je kompetenaeninéna
mnoZzina chovani pracovnika, které musi byt pouiozvladnuti
Ukoli z pozice vyplyvajicicH. Stejné pojeti najdeme také u
FrantiSka Hronika, podle kterého ma kompetence eblgpiSe k

¢innosti nez vlastnosti. Hronik dokonce povaZzuje idefani

® KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 26.
"KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 27.



kompetenci skrze vlastnosti za cestwtzp kompetenci chape jako
,piedpoklad k ugité ginnosti, kter4 podporuje dosazenf cil®”.

Podstatné je rozliSeni mezi ukolem a schopnostnzibgenymi
pro jeho splgni, k¢cemuz vyznam#, dle KubeSe, Spillerové a
Kurnického, gispél Boyatzis. Definoval kompetenci jako
schopnost chovat se #pobem odpovidajicim pozZadawk
pracovniho mista, které tmasSi Zzadouci vysledek, a to

v parametrech organizaiho prostedi’

Praw v tomto smyslu budu s kompetencemi pracovat v riamc
této prace. Jednotlivé kompetence budou reflektovwagjen
specifika organizaniho prostedi Grafton Recruitment, ale
piedevSim pozadavky pracovniho mista pozice Recruitme

Consultant s ohledem naekavané vykony.

1.2 Competency verus competence

Vyraz kompetenceméa vceském jazyce ipnejmensSim dvoji
vyznam. O kompetenci keme hoveit jednak jako o pravomoadidi
opravreni zastitnym autoritou z vajSku, nebo jako o vnini

schopnosti vykonavat ditou ¢innost°

V anglickém jazyce se zase rozliSuji pojnfyompetencea
Competency Prvni reprezentuje odborné schopnostéasto byva
nahrazovan terminemTechnical Competency V obou verzich
tohoto pojmu jde o schopnosti a znalosti nezbyteézkisobilému
vykonu role, které byvaji taktéz nazyvany jakerdé dovednosti.
Tyto mohou byt ozné&vany jako minimalni kvalifikani
pozadavky a jsou odvozovany od ¢uého pracovniho mista.
Druhy termin naopak ozwaje dovednosti mékké které jsou

® HRONIK, VEDRALOVA, HORVATH 2008, s. 23.
® KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 26., ARMSTRGIN2007, s. 151.
1% UBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 14-15.



nezbytné k usgSnému vykonu prace. Jedna se o schopnost chovat
se zmisobem, kterym dosahnu stanovenych vysliedk

Pfi tvorbé kompetewniho modelu pro pozici Recruitment
Consultant budu pracovat s kompetencemi ve smyslikkych
dovednosti, jelikoz tvrdé dovednosti jsou pro tutpozici
stanoveny. | kdyZ nejsou explicknvyjadieny v popisu pozice
Recruitment Consultant, lze je st nagiklad z naborové
inzercé? pro tuto pozici, a jelikoZ se jedn& zejména o pobersky
na znalost anglického jazyka, znalost prace s PCiidi¢ske
opravreni, jsou to dovednosti jednozéi® méfitelné a owéritelné,

proto jim v ramci této prace nebudénovat dalSi pozornost.

1.3 Kompetence jako viceslozkova schopnost chovani

Armstrong™ uvadi, ?e pojemschopnost(Armstrong pouZiva
slovo schopnost jako synonymum ke slovu kompeteneesmyslu
nerozliSujicim n¢kké a tvrdé dovednosti nebo kvalifikace, hdiro
li o kompetenci ve smyslu &kkych dovednosti, pouziva termin
schopnost chovani) zcela ovladl oblasttizeni lidskych zdraj
pravwe proto, Ze se vztahuje k pracovnimu vykonu, a vtoté
souvislosti cituje Mansfielda, ktery definuje schmst jako
.zasadni, danémulovéku vlastni charakteristiky, které vedou k
efektivnimu nebo vynikajicimu vykon&: Z této definice plynou
dvé veéci, kterym chci, v navaznosti na terminologickée tkeni
pojmu kompetence, dnovat pozornost. Jednak je nutné objasnit,
co vSe nmize spadat pod ony charakteristiky, za druhé rotliSi
kompetence z hlediska uro¥ndosazeného vykonu¢emuZz bude

vénovana nasledujici podkapitola.

1 ARMSTRONG 2007, s. 152., HRONIK, VEDRALOVA, HORVAT 2008, s. 26.
2 Interni material: Nabor — Recruitment Consultant

13 ARMSTRONG, 2007, s. 151.

14 ARMSTRONG, 2007, s. 151.

15 ARMSTRONG 2007, s. 151.
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Co se tye slozek kompetence, Armstrong uvadi, Ze Kk
pochopeni pojmu kompetence vyznampiispél Boyatzis, ktery
zjistil, Ze neexistuje pouze jediny faktor, ktery lzodpovidal za
aroven vykonu, nybrz Ze jde o shluk osobnich kvalit, nwiti
zkuSenosti a charakteristik chov&iiPodobri vidi kompetenci i
Hronik, ktery ji definuje jako trs znalosti, dovealti, zkuSenosti a
vlastnosti*’ Kube§, Spillerova a Kurnicky takté? souhlasi, #z s
jedna o viceslozkovou kvalitu, a strukturu kompete giblizuji
prostednictvim modelu Lucia a Lepsingera, ktery zahrnuje
chovani, dovednosti, &domosti, zkuSenosti, Know-how,

inteligenci, talent, schopnosti, hodnoty, postojeativy.*®

Chovan
Védomosti
Dovednos ZkuSenosti
Know - how

Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

Obréazek 1: Hierarchicky model struktury kompeterite

Sami pak identifikuji 5 slozek kompetence. Prvnéysmotivy
jako vnittni pohnutky pro vzbuzeni a udrzeni aktivity, druhou

Ryl

slozku reprezentuji rysy, které umiagi stabilni reakci osobnosti

’ARMSTRONG 2007, s. 153.

" HRONIK, VEDRALOVA, HORVATH 2008, s. 23.
18 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 28.
19 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 28.
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na vréjSi prostedi. Prozivani reality ovlivuje tteti sloZzku, kterou
je vniméani sebe saméhd'tvrtou slozku tvéi védomosti, k nimz
patti poznatky souvisejici s vykonavanou praci, a patou

dovednosti, které zajit®ji schopnost psychické nebo fyzické

ginnosti nezbytné pro spémi Gkolu?

Plaminek a FiSer v tomto smu stanovuji d¢ slozky
kompetence, skutely vykon a lidské zdroje jako potencial k
vykonu, gi¢cemz plati, Ze vykon j&erpan ze zdraj. Tito autdi
rozliSuji i typy lidskych zdroji: vlastnosti (stalé slozky
osobnosti), postoje (co lidé afjtf a cemu wii) a lidské schopnosti
(to, co znaji a co umi). Zatimco vlastnostizeme pouze fpjmout
takové, jaké u jednice jsou, zbylé kategoriesmit lze* Na
obrazku nize mizeme vidt, do jaké miry mohou byt dleéthto

autori jednotlivé typy lidskych zdrdj ovlivnitelné.

postoje a vedome
schopno

naléené roste
Zdroje ne\édoné qunOSt
ovlivnéni

. e rozdilené
vlastnosti zdkdené

zdroje

sdilené
(stejné pro vSechny)

Obréazek 2: Ovlivnitelnost lidskych zdraf?

20 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 30-31.
21 pLAMINEK, FISER 2005, s. 27, 28, 44, 45.
22 pLAMINEK, FISER 2005, s. 45.
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Na zaklagd vySe uvedeného textu souhlasim s pojetim
kompetence jako vicesloZzkové schopnosti chovéani réamci cile
této prace budu zamné pracovat s co nejSirSim pojetim
kompetence zahrnujicim slozky dle KubeSe, Spillé&ova
Kurnickéhd®, tedy motivy, rysy, vnimani sebe samaidemosti a
dovednosti. S jednotlivymi sloZkami konkrétni konmeece nebudu
pracovat izolovas, nebd se jedna o casto velice obtiza
rozliSitelné vrstvy osobnosti a metodologie tvorkgmpeternich
modekl nic takového nevyZzaduje (vice kapitola 3). VySeedgné
piistupy jsem uvedla zejména proto, aby bylo jasn@,vée nize
kompetence vlasth zahrnovat a z jakéhoifstupu budu v ramci

této prace vychéazet.

1.4 RozliSeni kompetenci z hlediska kritéria vykonu

Jak jsem uvedla v Odvodu ftedchazejici podkapitoly,
kompetence jsou kvality spojené s vykonemikaji nam, jaké
podminky musi¢lovék splnit, aby dosahl &itého vykonu, a pray
kritérium vykonu dosazeného vysledku byva jedninprzka pro
¢lenéni kompetenci. V tomto smyslu rozliSujeme kompetenc
zakladnj n¢kdy nazyvanéprahovéa kompetencedliSujici, taktéz

nazyvané kompetenceysokéhovykonu®

Zakladni kompetence definuji minimalni pozadavkyzbgtné
pro dobry vykon prace, ipcemz dobry zde figuruje ve smyslu
dostaujici. Tyto kompetence tedy odliSuji vhodné kandidad
téch nevyhovujicich a maji zpravidla podobuédomosti a
dovednostf To se sice jevi jako dobry vychozi bod, ale ve oy
konkurenci a zné&né nestabili¢ vnéjSiho prostedi je to malo.
Organizace, ktera praci s kompetencemi mysli ¥aze s dobrym

vykonem neniZze spokojit, a aby uspa, zajima ji vykon

2 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 30-31.
2 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 31-32.
%> KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 32.
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vynikajici. Ten zajisuji kompetence odliSujici. Prév tyto
kompetence lze povazovat za zdroj vyrazmadpfimérnych
vysledki a z pohledu organizace, ktera chce byt d&syw@, jsou

naprosto kléové

Hovoiim-li zde o dosahovani vykonu, nesmim opomenout
jednu ze z&kladnich charakteristik kompetence, ted¥e
kompetence musi byt definovana standardem. VeteSka
Tureckiova wuvadji, Ze: ,predpokladana urove zvladnuti
kompetence je @Wena fedem, zarove je predem definovan soubor
vykonovych kritérii (n¢titek ¢i standard ocekdvaného vykonu ve
smyslu vysledkwinnosti a chovani)® To hraje naprosto kébvou
roli pfi méfeni a vyhodnocovani kompetencijfesgto je jejich
uchopeni velice néakmé. VyuZiji &leni podle Schrodera,
zminovaného v této souvislosti KubeSem, Spillerovou a
Kurnickym?®, ktery odlisuje kompetence ve smyslu dovednosti a
védomosti, tedy kompetence zakladni (basic compe&sjci od
kompetenci zajiujicich nadpimérnych vysledk, takzvané
kompetence vysokého vykonu (high performance cormapeies).
Tyto vedou k pozadovanému vykonu iegs promngnlivost podminek

prostedi.

V navaznosti na cil této prace se zdghm na kompetence
vysokého vykonu, nehb spole&nost Grafton Recruitment se
pohybuje v silg konkurer®nim prostedi citlivé reagujicim na
globalni ekonomicky vyvoj. Kompetence zakladni zimin jen
okrajow k dokresleni celkového obrazu pozice. Jednotlivé

kompetence samdéejmé budou definovany standardem vykonu.

26 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 31-33.
ZNETESKA, TURECKIOVA 2008, s. 32.
28 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 32-33.
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1.5 Druhy kompetenci

vz

Tak, jako existuje mnozstvifpstupi v tom, co to kompetence
vlastre je, pfipadre co vSechno pod ni spadéa, existuje i mnoho
kritérii, podle nichz lze kompetence¢lit. Vyhodou takového
rozdéleni kompetenci je jejich snadj$i uchopeni i mozZznost
pirehledréjSiho uspsadani v kompetemmich modelech.
PodrobrgjSimu ¢lenéni kompetenci, az na jednu vyjimku, zde
pozornost ¥novat nebudu. Bvodem je skuténost, Ze se jedna o
model gedkézny a pgipadna strukturace, shlukovani nebo naopak
déleni kompetenci dle nadzenych drufh ma vyznam az po

validaci navrzenych kompetenci.

Druhu kompetenci, kterym naopak pozornoghevat musim,
jsou kompetence kéové neba ty budu vyuZivat jako jeden ze
zdroju pii naphovani cile této prace. V nasledujicim textu pojem
klicovych kompetenciteoreticky ukotvim, praktické vyuzZziti
klicovych kompetenci bude demonstrovano az v ramci tiodypi
vénované samotné tvoéb kompetedniho modelu pro pozici

Recruitment Consultant.

1.5.1 KIli¢ové kompetence

Kube§, Spillerova a Kurnicky uv&@d Carrolovo a
McCrackinovo pojeti kldovych kompetenci jako kompetenci
korporatnich. Ty slouzi k popistakovych projew chovani, které
jsou nezbytné pro vSechny zé&stnance spokeosti. Tyto
kompetence fispivaji k firemnim hodnotdm a jsou zdrojem
vzajemné odliSnosti firem. Byvaji zpravidla velicelobrym
zadkladem pro tvorbu kompeténich model pro konkrétni
pozice?® Protoze ale Grafton Recruitment takovym modelem
nedisponuje, budu vychazet z jiné koncepce&dliych kompetenci,

kterou objasnim vzaiii.

2 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 35.
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Klicové kompetence lze také pojmout jako ,dovednosti,
postoje, hodnoty a dalSi charakteristiky osobnoktgré umo#uji
¢lovéku jednat adekvath a efektivie v riznych pracovnich a
Zivotnich situacich® Tyto kompetence ziskdvameegdevsim ve
vzdélavani a to Skolnim, podnikovém i oborovém. &dveé
kompetence rozhodn nenahrazuji odborné znalosti, nicmén
mohou pomoci jejich lep&imu vyuZivani. ,Jsou vyrazem
schopnosticlovéka chovat se fpmérene situaci, v souladu sam se
sebou, tedy jednat kompetegtnRovina kompetenci se vyz&éaje
mimo jiné tim, Ze #zné, velmi komplexni schopnosti,apobi
spolené. Potencialem k disponovani kompetencemi je indinabhi
kompetence k jednani. Ta se vyviji za spalspbeni socialni
kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni ésabkompetence
v oblasti metod. To, jak je ipgom kterd& kompetetni oblast
vyrazna, je ryze individualni?

Pod socialni kompetenci spadaji ty schopnosti uhugici
kompetentni kontakt s jinymi lidmi. Pidtsem schopnost tymové
prace, komunikativnost, schopnostéelit konfliktam, atd.
Schopnost nakladat s vlastni hodnotou sebe sam&opswost
reflexe vici sobé samému a podobné spadaji pod kompetenci ve
vztahu k vlastni osah V podnikovém vzdlavani se nejutsi
pozornost ¥nuje kompetenci v oblasti metod, do niz spada
uplatiovani odbornych znalosti v souladu s cilem, struate a
klasifikace novych informaci, poznavani souvislgstivazovani

Sanci, rizik, atd.
Z vyzkumi, provedenych Siegristem a Belz&m ktefi
podrobili analyze inzeraty na pracovni mista, byhjistény

nasledujici kléové kompetence:

%0BELZ, SIEGRIST 2001, s. 13.

31 BELZ, SIEGRIST 2001, s. 34.
%2BELZ, SIEGRIST 2001, s. 166.

¥ BELZ, SIEGRIST 2001, s. 165-167.
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« komunikace a kooperace
 feSeni problénn a tvaiivost

* samostatnost a vykonnost
 odpowdnost, gemySleni a geni

e argumentace a hodnoceni

Jednotlivé klgové kompetence nejsou izolovanymi prvky,
naopak se vzajenen prolinaji a vytvdeji solidni zaklad pro
kompetentni chovani ¥adé raznych situacich. Klkiové
kompetence nejsou jako odborné schopnosti vazanértisy obor,

nybr? je Ize uplatovat nagi¢ riznymi obory>*

Klicové kompetence v tomto smwu predstavuji trvaly zaklad
pro zvladnuti neustale se émicich prvki profes® specifického
jednanf®, jinymi slovy feceno, profesni obsahy podléhaji
neustalym zmindm a kltové kompetence jsou tedy nejen jejich

piesahem, ale if@dpokladem jejich uplatmi.

Klicové kompetence vnimam jako nastroj pro zvladnuti
kompetenci oborovych, ov8em nelze na& mpohlizet jako na
izolované, obecné a obsahoweutralni schopnosti, jejich vyznam
se naopak projevi zasazenim do specifické oblasthani®® Praw
této jejich charakteristiky vyuziji i tvorbé kompetekniho
modelu Recruitment Consultanta, kde se je pokusbuZpt jejich
strukturu jako jakysi odrazovy @stek pro modelaci jednotlivych
kompetenci. V této souvislosti je podraf)n pfiblizim v kapitole
vénovaneé vlastni tvorb kompetekdniho modelu a to v zavislosti na

jejich konkrétnim vyuziti.

3 BELZ, SIEGRIST 2001, s. 174-175.
% BELZ, SIEGRIST 2001, s. 28-29.
% BELZ, SIEGRIST 2001, s. 32-33.

17



Na z&kla&¢ informaci uvedenych v ramci kapitoly
Kompetencebych rdda shrnula, Ze kompetenci, v ndvaznostcita
mé prace, budu pojimat jako kvalitu spojenou s k@jicim
vykonem. Budu ji chapat ve smysluékkych dovednosti a brat
v potaz, Ze na jeji vysledné podbbe mohouitznou nerou podilet
motivy, rysy, hodnoceni sebe samasdemosti a dovednosti. Za
zasadni zdroj pro tvorbu kompetariho modelu Recruitment
Consultant povazuji kompetence &bive, tedy takove, které nejsou
vazany na konkrétni obsah prace, ovSem praxkiictvim kterych
by mél pracovnik ve své pozici kompetertnpusobit. Tyto
kompetence budu ale vztahovat ke&kkavanym vykofm spojenym
vykonem pozice v kontextu organigaiho prostedi spolénosti

Grafton Recruitment.

Kompetence jsou zakladnim stavebnim kamenem
kompetegnich modeli, a protoZze cilem této prace je tvorba
kompetegniho modelu, nasledujici kapitola budénovana praw

jejich problematice.
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2 KOMPETEN CNi MODELY A JEJICH TVORBA

V¢étSina organizaci usiluje o to zastnavat kompetentni
pracovniky, nebth pouze tito pracovnici mohou dosahovat
pozadovanych vysledk a tim smfovat organizaci k jejim
strategickym cihim. To je také dvod, pra pristupuji k tvork
kompetegnich model jako dilezitych nastroj fizeni lidi. A
protoze je cilem této prace navrhreplbiZzného kompetemiho
modelu, povaZzuji za nezbytné také tento pojem tewiogicky

ukotvit.

2.1 Definice kompetertniho modelu

Odpowd na otazku, co to kompeténi model je, poskytuje
citace autoi KubeSe, Spillerové a Kurnického: ,Kompetentni
model popisuje konkrétni kombinaciédomosti, dovednosti a
dalSich charakteristik osobnosti, které jsoufebné k efektivnimu
plnéni Ukoli v organizaci. Pro fehlednost a snazSi &eni jsou
tyto védomosti, dovednosti a dalSi charakteristiky obvykle
seskupeny do vice homogennich delkazyvanych kompetencé’
Kompetergni model tedy pedstavuje soubor kompetenci, které
mohou nebo také nemudiyt hierarchicky uspiadany ¢i jinak
provazany. Mam na mysli fpdevSim hierarchizaci kopirujici
strukturu firemnich  hodnot, sdruzovani kompetenciodp
zasteSujici celky typuzakaznik, Proces, Firmajebo strukturaci z
hlediska jejich vyznamnosti vzhledem k napVéani strategickych

cila spolenosti3®

V mém pipac, jelikoz pracuji na tvord piedbézZného

kompetegniho modelu, ponecham strdnku provazanosti a

3" KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 60.
% HRONIK, VEDRALOVA, HORVATH 2008.
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hierarchizace jednotlivych kompetenci stranou.aivDdem je
skuteEnost, Ze tyto procesy shledavadm jako smysluplné paz
ovéieni platnosti jednotlivych kompetenci, proto buduagovat
s kompetencemi bez ohledu na jejich potencialni tuda

v kompetegnim modelu.

2.2 Nalezitosti funkniho kompetentniho modelu

V uvodu prace zmiuji, Ze kompetetini model mize figurovat
jako efektivni nastrofizeni. Ma-li takovou funkci skuteé plnit,
je nezbytné, aby vysledna soustava byleedevSim uZivatelsky
jednoduch&a a srozumitelna, prace s ni totiz nenhe@yena pouze
personalisim, ale také dalSimtidicim pracovnikm. V uréitém
smyslu se s nim, skrze hodnoceni nebo fikdpd Kkariérni
planovani, mohou setkavat skdteg vSichni ¢lenové spolénosti,
proto je nutné volit jasny a na organizaci sdileny jazyk.iRHeti
modelu ze stranylena organizace totiz zpravidla usniagje jeho

pochopenf®

Podle Armstrong® by mél Gsps§né postaveny model
obsahovat kolem osmi (Hrontkuvadi 10-12) kompetenci, které
musi byt fesné a jednoznané vymezeny. Jedna se 0 popis projev
chovani a drovni fundkich nebo odbornych znalosti, které vedou
k dosahovani pozadovaného vykoffu. Zatimco vymezeni
kompetenci je nezbytnou podminkou existence kommatéo
modelu, pak vazanost modelu ke strategii spobssti lze
povazovat za velice Zadouci. Model a strategie argace by nily
byt ve vzajemné shad neba se jednd o nastroj pro zvySovani
vykonnosti a toto zvySovani musi jit ruku v ruce steategickymi

cili organizace, kompet&mi model by tedy ml fungovat jako

3% ARMSTRONG 2007, s. 157-159., HRONIK, VEDRALOVA, HRYATH 2008, s. 41-
42., HRONIK 2006, s. 30-31.

40 ARMSTRONG 2007, s. 1509.

“1 HRONIK 20086, s. 30.

42 ARMSTRONG 2007, s. 157.
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most mezi podnikovou a persondlni strategii, caisttuje Hronik

nasledujicim obrazker?.

Business | Personalni
strategie strategie

Kompetenéni model

Obréazek 3: Kompetedni model jako moét

Mnou navrhovany kompeténi model bude obsahovat
maximalre 8 kompetenci a bude reflektovat podnikovou stréteg
spolenosti — jeji koncept blizefgdstavim v kapitole 3.1.1. Co se
tyce srozumitelnosti jazyka, &im, Ze pozadavkm na r¢j jsem
schopna dostat diky préaci s internimi materfaly pstiletému
pusobeni v agentie, které mi umoZzZnilo osvojit si oborovou i
firemni terminologii, a tak usygné¢ preklenout rozdilné vyznamy
jednotlivych pojmi. Pifipadné nejednozraé nebo ryze interni

vyrazy objasnim v rdmci poznamkového aparatu.

2.3 Kontext uplatnéni kompetenénich modela

Jak uz bylo ne&trn¢krat vysloveno, hlavnim cilem této
prace je navrh fedbiZzného kompetetmiho modelu pro pozici
Recruitment Consultant. Ten by émn spoletnosti slouzit jako
odrazovy mistek Kk implementacitizeni podle kompetenci
(MbC). PrestoZze oblastizeni podle kompetencirpdmétem této

prace neni a neni jim ani navrh vyuZitelnosti kotgmniho

3 HRONIK 2007, s. 68, HRONIK, VEDRALOVA, HORVATH 2@®) s. 39.

** HRONIK 2007, s. 68, HRONIK, VEDRALOVA, HORVATH 2@®) s. 39.

“5 Interni materialy spotmosti Grafton Recruitment jsou I1S@iqucka, manual
zangstnance, materidly k internim a externim Skolenim.
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modelu v oblastitizeni lidskych zdraj, dovolim si zde ziadit
par slov k teoretickému ukotveni také této probleikg jelikoz
nam umozni pochopit vyznam identifikace kompetenci

z hlediska fungovani firemniho organismu.

Dobife postavené kompeténi modely mohou odhalit miru
rozdili mezi pozadovanou a skuteou urovni kompetenci, coz
umoziuje navrhnout konkrétni rozvojovy program, ktery bgnto
rozdil smazal nebo alespozmensSil. OvSem rozvoj a vEthvani
pracovniki neni jedind oblast, kde lze kompetem modely
efektivné vyuzivat. Kontext uplaténi kompetedniho modelu

dobfe demonstruje nasledujici obrazek.

Behavioralni interview ROZzVOj
Rozvojovy plan 1 Development Centrew
e-learning .
e-development 360° feedback
Vybéry Hodnoc?£|
Kompeterni pracovni
Kompeterni model

Hodnotici rozhovory

profil kandidata Centre

Behavioralni interview

.. Behavioralni interview
Assessment Centre

“a  Odmiovani
pracovniki

Obréazek 4: Kontext uplat@ni kompetetiniho modelu’®

Stane-li se systém firemnich Kkbvych kompetenci
integrujicim prvkemiizeni lidskych zdraj sdruzujicim strategicke
HR procesy, pak howdme o fizeni podle kompetenci — CBM
(Competency-Based/HR/Management). CBM jéispupem, jehoZz

“® Hronik 2006, s. 91.
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implementace sice vyzaduje participagidicich i podizenych
slozek organizace, sdasre jim jako jednotlivdim, organizaci
jako celku, vlastnikm a vlastg | zakaznikim ptinasi zisk,
projevujici se nafiklad jako schopnost rychle reagovat naénm
(z hlediska organizace) nebo aktivni rozvijeni pasilovani

vlastnich schopnosti a dovednosti (z hlediska jebdwnoe).*’

Vyhody vyuzivani kompetenciip tizeni lidskych zdraj

dobfe demonstruje nasledujici tabulka.

HR Manazéi Organizace Zamgstnanci
Zakladni nastroj HRM| Uginny a jednoduchy] Navaznost na strateg| Porozundni potebam
propojujici vykEr, [ nastroj fizeni | firmy firmy

hodnoceni a rozvoj vykonnosti (hodnoceni

CilergjSi komunikace § Jasny obsah 2mé | Jednota fizeni a| Jasné stleni
klienty (manazery) vazby spole&ny jazyk ocekavaného chovéani
VysSi profesionalita g ZvySeni  vykonnosti| Benchmarking a Doporweni pro
propojeni s businesser| piirozenou cestou organiz&ni rozvoj individualni rozvoj

Tabulka 1: Vyhody funkniho kompeteimiho model{®

Pro usnadaéni rozhodnuti, zda firma kompeté&mi model
skuten¢é potrebuje, uvadi Kube§, Spillerova a Kurnicky, Ze Lucia
a Lepsinget’ vytvorili sérii otazek, jimiz sleduji zasteni
spolenosti v oblasti nAboru kompetentnich zéstmand, v oblasti
dosahovani vynikajici drown vykonu a v systému od&ovani
vazaného na konkrétni firemni cile. Paklize firmalivcil svého
snazeni pra¥ v téchto oblastech, je volba kompetariho modelu
smysluplna a zbyva specifikovatidod vzniku. Takovym dvodem
muze byt snaha organizace&ian¢é reagovat na nastajici hrozby,

identifikovat vzclavaci poteby, zvySit kvalitu sluzeb atd.

NETESKA, TURECKIOVA 2008, s. 85-87.
“HRONIK 2008, s. 42.
“KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 62.
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Z hlediska spolénosti Grafton Recruitment je obecnym
cilem implementace systému MbC a cilemc¢dil, pro tuto préci
relevantnim, vytvéeni zakladu pro &Sinu personalnichtinnosti
vztahujicich se ke ké¢ové pozici, kterou Recruitment Consultant,
jak zdivodnim v kapitole Pozice Recruitment Consultgnt
nepochyb® je. Vysledkem implementace takového konceptu by
mély byt vynikajici vykony konzultant a je-li model vysta¥n
v souladu se strategickymi cili organizace, pak alos/ani
vynikajicich vykomi neni nic jiného, neZ s#tovani organizace
k t¢émto cilam. V mém gipad je to vynikajici Urové poskytované

sluzby, asgsSnost a konkurenceschopnost spwlesti na trhu.

2.4 Pristupy ke tvorbé kompetenénich modeli

Vyslednou funknost a efektivhost kompeténiho modelu
neovlivni pouze doporieni k nalezitostem, které by &hn
kompetegni model sphovat (kapitola 2.2), ale také volba
vychodiska pro tvorbu modelu. Tato volba bohuZzekp&iva na
svobodné wuli tvarce modelu, nybrZ je zcela jasrmdeterminovana
zamérem projektu, strategii spodaosti, cili organizace a cili
fizeni lidskych zdraj. Nelze bohuzel opomijet ani moznosti

finanéni acasoveé.

Nez pristoupim ke zdvodnéni volby vlastniho vychodiska
s ohledem na cil této prace, rada bydtegstavila gkolik variant,
které by v tomto konkrétnim fppac piipadaly v avahu. Aby se
nejednalo o pouhy Wet, pokusim se zhodnotit kazdou variantu

z pohledu mého zaé&mu.

Kube§, Spillerova, Kurnick¥ rozlisuji model ustednich
kompetenci, specificky kompetémi model a konéné¢ model
genericky. PestoZze vytvim kompetekini model pro pozici, ktera

je z hlediska spolkenosti Grafton Recruitment kibva, p‘ece jenom

¥ KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 60-62.

24



kompetence této pozici odpovidajici nebudou a nemuolbyt
spole&né pro vSechny za#stnance firmy bez ohledu na jejich
pozici ¢i roli. Z tohoto divodu nepovazuji model Uu&dnich

kompetenci za vhodny.

Nevyhodou dal8i varianty, modelu, ktery nese pojonami
genericky kompeteimi model, je jeho vypovidajici schopnost.
Pirestoze vychazi ze seznéankompetenci, které byly na zaklad
rozsahlych vyzkum pro konkrétni pozici vygenerovany, neni sto
reflektovat specifika konkrétni organizace. Z higklh mého
Zaméru je to pgistup neakceptovatelny, nebose domnivam, ZzZe
spoleinost, ktera se ve velice silné konkurenci iz Sestfokent!
umistuje na sameé Spicieského trhu, tuto pozici neziskala pouze
diky individualnim vykorm jednotlivych konzultant, ale i diky
faktoram, které tyto vysledky umauuji. Mam na mysli zejména
definovani a komunikaci cil spole&nosti, jejich nastaveni a
métitelnost a dale nagklad systém odmnovani. A pra¢ tyto
faktory podle FiSera a Plamin¥a vyrazns reguluji vyskyt
konfliktu ve firmé a podporuji synergicky efekt individualnich
vykonid. Tuto skuténost ovSem nefie genericky kompetemi
model reflektovat, pestoze figuruje v dekavanich na vykon
pozice Recruitment Consultant, a c¢uym zpisobem se do

kompetenci promitne.

Naopak specificky kompeténi model bere v Gvahutadu
zvlastnosti a soustdi se na fesny popis charakteristickych nys
chovani s cilem identifikovat ty kvality, které uji
pracovnikovi v konkrétni firmd a na konkrétni pozici dosahovat
vynikajiciho vykonu. Pra¥ tuto variantu bych v ifipadk
neomezenych zdr@j povazovala za idealni, ovSem pgaedroje

jsou i mym elimingnim prvkem, a protoZze nemam ani firtau

*" Vyhodnoceni na zakladiat ASOCIACE POSKYTOVATEL PERSONALNICH
SLUZEB, které ma management Grafton Recruitrkefispozici.
°2 PLAMINEK, FISER 2005.
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prostedky, ani odpovidajici lidsky kapital, musim tut@riantu

odmitnout a volit kompromis.

Tim je pro mne pistup kombinovany. Najdeme ho v typologii
Lindholma a Rothwell®, uvadnou KubeSem, Spillerovou a
Kurnickym, ktei rozliSuji pristup preskriptivni, kombinovany a
pristup Sity na miru. Preskriptivni fistup je témdif totozny
s modelem generickym afigtup Sity na miru odpovidda modelu

specifickému, proto se jim nebudu v nasledujicimttevénovat.

Kombinovany pistup sice také vychézi z hotovych moilel
ale tyto gizpusobuje specifikm organizace, kterd ho bude uzivat.
Tento @istup umoduje vybrat z ¥tSiho mnozstvi kompetenci ty,
které odpovidaji za nadpmérny vykon v dané organizaci nebo
upiesnit behaviordlni popis jednotlivych kompetencik,taaby
presre odpovidal pracovni pozici v dané organizaci. Temodel
nejlépe odpovida za#mu této prace a i jehotppadné nedostatky
by mohly byt odstraény prostednictvim jeho nasledné validizace,

jejimuz navrhu se buduéwnovat v kapitole 3.6.

U Hronika* najdeme trochu jiné pojeti vychodisek, konkr&tn
od jedince kfirrd a od firmy k jedinci. Prvni vychodisko
reprezentuje socialpsychologicky pohled vychazejici
z predstavy, Ze kompetence lidi pracujicich pro organiz jsou
kompetence organizace. V druhém, tzv. orgabima
marketingovému vychodisku, lze rozliSit orientacroguktovou,
zakaznickou a provoznsystémovotr, pricemZ kompetence se zde
odrazeji v ukolech odvozenych ze strategickych &&m

spolenosti. Z tohoto dvodu se piklanim praw k nému.

Mam-li stanovené vychodisko, mohutiptoupit k samotné

tvorbé kompetekniho modelu. Pro &Si ptehlednost a orientaci

3 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 63-65 .

**HRONIK 2008, s. 38-40.

> KOTLER, P. 10 smrtelnych marketingovyctidii. Jak je rozpoznat a nespéchat, s. 105.
in Hronik 2006 s. 32-33.
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v textu jsem se rozhodla #adit jako podkapitolu ke kapitole
Kompete@ni modely teoretické ukotveni  fazi  tvorby
kompetegnich model se zdivodrénim vlastniho postupu.
Samotna tvorba modelu pro pozici Recruitment Cotesutl bude

naplni dalsi samostatné kapitoly.

2.5 Faze tvorby kompete&niho modelu

Postup pi tvorbé kompetegnich model je nara@ny proces,
vyZadujici spolupraci HR oddleni a managementu. Uuznych
autori najdeme #@znou strukturaci tohoto procesu. Na zakiad
literatury’® a s ohledem na z&m prace jsem vybrala nasledujici
faze. Pro snadf)Si orientaci je kazdé fazi&novan pouze jeden
odstavec a nazvy fazi jsou zvyraary kurzivou. Obsahoy jsou
odstavce koncipovany jako teoretické ukotveni féazkonkrétnim

vyvodem pro moji praci.

Na patatku celého procesu je nutné vyjasnit projektu tedy
rozhodnuti o dvodech a delu kompetetiniho modelu pro
organizaci, a také specifikacicekavaného finosu. Tento bod je
naplnén v samotném uvodu prace auapgzné zminovan, gesto jej
strucné pripomenu. Spolénost Grafton Recruitment chce
implementovat Management by Competencies, tefigtpp kiizeni
firem, zaloZzeny na synergickém vztahu mezét®m poZzadavk na
vykon a swtem lidskych zdroj, ktery je cestou k dosazeni
dlouhodobé usgsnosti firmy. Usgch firmy je i v tomto pistupu
jednozn&né poméiovan dosazenymi vysledky, v jejichz zakkad
stoji kompetence. VeSkeré Zmy realizované v ramci
implementace tohoto systému jsou realizovany praa uarovni
kompetencitleni spole&nosti®’ Proto je nezbytné tyto kompetence

stanovit, a jelikoz je kkovou pozici pozice Recruitment

K UBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 44-57, s. 66 ARMSTRONG2007, s.
158-159., HRONIK 2008, s. 49-50.
5" PLAMINEK, FISER, s. 15-22.
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Consultant (vice kapitola 3.1.3) &@ma se s tvorbou kompetémiho
modelu pra¥ zde. Co se t§e otekavaného finosu, ten byl popsan
v piedchazejici kapitole jako integrace personalnichocesi
tykajicich se pozice Recruitment Consultant a jejgropojeni se

strategickymiizenim spolénosti.

V druhém bod je nezbytné stanovitozsah projektu a cilovou
skupinu V mém gipadk se jedna pouze o0 pozici Recruitment
Consultant. Relevantni informace Kk pozici jsou obsay
v kapitole 3.1.3.

Nasleduje vyber pristupuy tedy faze, ktera byla obsahem
piedchazejici podkapitoly. Zuvodu, které jsem zde uvedla, volim
piistup kombinovany, tedy praci s jiz existujicimi dedy, z nichz
cerpané kompetence budou co nejvicEizpasobeny specifikm
spolenosti Grafton Recruitment. Vychozimi modely budaunodel
klicovych kompetenci Siegrista a Bef?ekompetence uvedené
v Narodni soustay povolanf® u pozice Odborny obchodni
referent®, ManaZer prodefé a Specialista ndboru pracovnich®sil
To vSe bude zpracovano v kontextu firemni strategitedy
vychodiska organizéné-marketingového. Prace s modely bude
naplni kapitoly ¥nované vlastni tvorb modelu pro pozici

Recruitment Consultant.

Jakmile je stanoven ipstup k tvor& modelu, je nutné
ustanovit realizéni tym, ktery bude slozen z lidi zodpddnych za
implementaci a pouzivani modelu. ProtoZze je cilemace
piedbézny kompetetni model, realizani tym je omezen pouze

moji osobou.

*® BELZ, SIEGRIST 2001.

** NARODNIi SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/uvod.asp& 3. 2013].

% ODBORNY OBCHODNIi REFRENT. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/karta _p.aspx?id_jp=102018&lgmd1=17[8. 3. 2013].
®. MANAZER PRODEJE. [online] Dostupné z
http://katalog.nsp.cz/karta p.aspx?id_jp=102637&lyd1=17[8. 3. 2013].
%2 SPECIALISTA NABORU PRACOVNICH SIL. [online] Dostu z
http://katalog.nsp.cz/karta tp.aspx?id_jp=102145&lkm1=2[8. 3. 2013].
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Jak uZz nazev napovida, jadrem kompeteiho modelu jsou
jednotlivé kompetence s definovanymi projevy choiéw dalSich
fazich je tedy nezbytné kompetence identifikovatan®tna
identifikace kompetenci maiZze zahrnovat 3 typy snazZeni. Prvni,
jehoz ambici je identifikace vSeobecmplatnych kompetenci pro
ur¢itou pozici bez vazby na konkrétni organizaci nepozici;
druhy, usilujici o identifikaci specifickych kompaici konkréetni
organizace nebo konkrétni pracovni pozice, f®tit hledajici
kompetence vysokého vykonu. Typ snazeni se pakjodd volby
ucelu, pro ktery kompetemi model utvéime. DalSi informace se
budou, s ohledem na cil préace, tykat zejména id&#ce
specifickych kompetenci konkrétni pozice a kompeienysokého
vykonu, identifikaci generickych kompetenci ponemh&tranou.
Nasledujici ti faze tvorby modelu Uzce souvisi s vySe zgriau
identifikaci kompetenci. Jsou jimi fazefipravna, faze ziskavani

dat a fAze analyzy a klasifikace informd2i.

Kubes, Spillerova a Kurnick uvadsji, Zze v ramcipripravné
fazeje nutné identifikovat ty pracovni pozice, kteréojscilovou
skupinou pro vznikajici kompeténi model, ziskat informace o
strategickych cilech organizace a porozZtirarganiz&ni struktue
v havaznosti na dosahovani strategickychicidentifikace pozice
byla popsana v ramci faz&kozsah projektu a cilova skupina
ostatni souvislosti budou deta#in ptiblizeny v kapitole 3.1
vénované informacim o spodeosti Grafton Recruitment. Hlavnim
nastroji této faze jsou standardnrozhovory s manazery na
strategickych pozicich a studium organiméch materiai.®® v mé
praci se jedna o fedbéZny kompetetni model, proto budu
pracovat pouze se studiem internich matearigpole&nosti Grafton
Recruitment, kterymi jsou Manual za&stnance a ISO iprucka.

Tyto poskytuji informace o naplni prace jednotlivwcpozic,

®3UBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 44-46.
% KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 46-47.
% KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 46.
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hodnoceni pracovnik tizeni kvality,feSeni neshod a organizd

struktute.

Faze ziskavani daje Uzce spojena s v¢bem technik pro
identifikaci kompetenci. Z hlediska teorie bych nhah této
problematice ¥novat samostatnou préci, proto se omezim na
konstatovani, Ze techniky pro identifikaci kompeténpati do
Siroké skupiny technik analyzy prace a pracovnihosta, které
poskytuji podrobné informace o méstebo roli, jejiz kompetence
chceme identifikovaf® V literature jsem se setkala s rozhovorem,
pozorovanim, strukturovanym rozhovorem odvozenyre@hniky
kritickych  pripadi, funkéni analyzou (analyza pracovnich
funkci/ukoli), vystupy z hodnoceni pracovnik individualnimi a
skupinovymi cvienimi zaméfenymi nateSeni problém, hranim
roli, prezentacemi, ippadovy studiemi, testy schopnosti,
motivacni testy, osobnostnimi dotazniky, panely exgert
prizkumy, databazemi kompetemich modet, workshopy, atd’

V rdmci této prace vyuziji zejména interni mateyialGrafton
Recruitment (specifikovany vyse), Narodni soustaymvolanf® a

klicové kompetence Siegrista a BeiZze

Na zakla@d konkrétni metody nebo techniky &l dat nastane
faze, kdy je tato data pidba utidit — fdze analyzy a klasifikace
informaci. Vystupem této operace je seznam kompetenci, kbary
mél byt videalnim pipad jeS€ otestovan na SirSim vzorku
respondent. Tento proces je dosti specificky v zavislosti typu
pouzité metody, v mém ippak bude speoivat v hledani shody
mezi projevy chovani identifikovanymi v popisech &pe
kompetencemi fedklddanymi jiz hotovymi modely — jejich gt

jsem uvedla vySe.

®*KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 48.

" KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 48., VeteSKeyreckiova 2008, s. 100-
101.

% NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWWhttp://www.nsp.cz/
[cit. 29. 3. 2012].

®BELZ, SIEGRIST 2001.
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Finalni fazi mého postupu je@opis a tvorba kompetenci
véetne urovni vykonu a tvorba kompeté&riho modelu.V této fazi
se pgechéazi od n&tu kompetence k tvorbkompetence tak, aby co
nejpresréji a nejsrozumiteldji vystihla chovani, které ji
charakterizuje’® Presr® tento postup reflektuji i tvorbg
kompetegniho modelu pro pozici Recruitment Consultant a
vystupy z ] jsou uvedeny v kapitole 3.4.

Finalni fazi @i tvorbé kompetegniho modelu nikoli tvorb
piedbéZzného kompetetniho modelu je validizace Tuto fazi
v ramci bakaléské prace nerealizuji, neboje mimo cil prace,

nicment obecre se o ni zminim na konci nasledujici kapitoly.

" KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 57.
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3 TVORBA PREDBEZNEHO KOMPETEN CNiHO MODELU
PRO POZICI RECRUITMENT CONSULTANT

V piedchéazejicim textu jsemémovala pozornost fazim tvorby
kompetegnich modeli, pticemz otazka vyjasini cile, rozsahu
projektu a cilové skupiny jakoZ i v¢b piistupu a realizéniho

tymu byly pro mij zamér v rdmci tohoto textu viieSeny.

Zustala oblast souhrrnnazvana identifikace kompetenci. Jak
jsem wuvedla, jednd se o0 specifické kompetence prziq
Recruitment Consultant. Pro fe@hlednost opt vyuZiji ¢lenéni
Kube&e, Spillerové a Kurnickéfba rozdlim tento proces na fazi
piipravnou, fazi ziskavani dat, fazi analyzy a kldsate informaci
a kone&n¢ fazi popisu a tvorby kompetenci a kompetetho
modelu pro pozici Recruitment Consultant. Kazdé azif bude

vénovana jedna podkapitola.

3.1 PHRripravnéa faze identifikace kompetenci

Podstatou této faze je porozdm pozici Recruitment
Consultant (dale jen Pozice) z hlediskae&@avaného chovani,
jejiho za&azeni v ramci organiZai struktury a dosahovani
strategickych cit spolg&nosti Grafton Recruitment (dale jen
Spolenost) na zakla#l studia tchto organizanich materiai:
Manual zamstnance, ISO firucka a dophujici materialy
k externim i internim Skolenim. DalSimi zdroji pdkidou webové

stranky a propagai materialy spolénosti.

Informace o spolénosti wetné historie, sodasného postaveni
na trhu a produktového portfolia, organézd a zamstnaneckou

strukturu, které jsou sa@ésti nasledujiciho textu, povaZzuji za

" KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 46.
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sowast kontextu pozice Recruitment Consultant a ch@yako

nezbytné pro dosazeni cile.

3.1.1 Profil spolénosti Grafton Recruitment

Spolenost Grafton Recruitment byla zalozena v roce 1982
virsku a s 30 pobtkami v 7 zemich Evropy nepochybdnpati
k prednim poskytovatém personald-poradenskych sluzeb. Na
c¢esky trh vstoupila v roce 1994 a v s@asnosti pokryva trh celé

Ceské republiky prosednictvim si¢ 14 pobagek.”?

Spolenost Grafton poskytuje sluzby v oblasti personatmih
poradenstvi, outsourcingu personalniho a mzdovéhedewni,
personalni inzerce, testovani a outplacementu. Hila®ziste
pusobeni je ale ve vyhledavani zastnand&d do hlavniho
pracovniho pordru nebo pro pracovni poén typu daasného
pridéleni’®. VvV obou ®chto oblastech spoémost dosahuje
dlouhodol& vynikajicich vysledk a od roku 2004 p&t dokonce na
samotny vrchol v pétu umisgnych osob do hlavniho pracovniho

poméru.”™

Spolenost chce byt ufednostiovanym celozivotnim
partnerem pro podniky, uchaze o zamstnani i zamistnance
v oblasti jejich zamstnaneckych sluzeb, talent managementu,
pracovnich pozic a kariérnich peb’ a tato napi vize se odrazi
v jejich strategickych ciledA mezi které pai predev&im udrzeni
pozice lidra naceském trhu a samoéegjmé¢ vcasné, kvalitni a

profesionalni napléni personéalnich paéeb klienta. Aby byla

2 GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WWWittp://www.grafton.cz/o-
nas/kdo-jsmefcit. 20. 3. 2013].

> GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WWWitp://www.grafton.cz/pro-
firmy/sluzby/ [cit. 20. 3. 2013].

" Interni informace poskytované zastapcileni ASOCIACE POSKYTOVATEID
PERSONALNICH SLUZEB, Propagai material aktualni pro rok 2012.

> GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WWWtp://www.grafton.cz/nase-
vize.html][cit. 29. 3. 2012].

’® Interni materialiSO Frirucka: Strategické cile.
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zajiSttna mezi-pobdkovd standardizace proces Vv jejich
maximalni kvalig€, implementovala spobmost v roce 2008
evropsky uznavany systémizeni kvality 1SO 9001:2008 Ten
zajisfuje stejnost postup a urover kvality napi¢ pobatkami i
jednotlivci, coz je zvla&t dulezité v projektech pokryvajicich vice
regioni. Sowasre jsou tyto standardy jednim z odrazovyclistka

pro hodnoceni vykonu zagstnand.

Spolenost girozerg také usiluje o tvorbu souboru sdilenych
hodnot, neb6 ten je klcem ke vzniku specifické organizai
kultury. Ta jako zdroj potencialni firemni odliSntosnuze pinédSet
znatnou konkuredni vyhodu. Cim pevrgji jsou hodnoty ve
spole&nosti zakdenény, tim wtSi vliv maji na chovani, ovsem za
podminky, e jsou dostates dohie artikulovany’® V tomto sn&ru
tedy neni rozhodujici pouze jejich &8kova deklarace, nybrz to,
jak se projevuji v poslani organizace, etickém kadekomunikaci

nacéleny organizace, vzorcich chovani a vniméhi.

Pti pohledu na hodnoty spoaiaosti Grafton Recruitment
vyuZziji déleni Rockeach a Ball-Rockeach, které uvadi Brookde
o hodnoty cilové a instrumentalni, které tito atitehapou jako
prostedky chovani, jimiz cilovych hodnot dideme dosahnout.
Takovymi prostedky mohou byt pokusy vytwit uréité postoje
k praci nebo prosazovany styl komunika®e.Z propagénich
material spolenostf* a webovych stranékIze identifikovat tyto

cilové firemni hodnoty deklarované&gdevsSim ve vizi spokmosti:

. byt celozivotnim partnerem pro klienty, kandidatg

zaméstnance

. byt jednikka v zangstnaneckych sluzbachrtézeni talend

" Interni materialiSO pirucka: QMS.

® ARMSTRONG 1999, s. 358.

LUKASOVA, NOVY 2004, s. 22-23.

89 BROOKS 2003, s. 29.

8 |Interni materialPropaga’ni brozura

8 GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WW¥Wtp://www.grafton.cz [cit.
23. 3. 2013].
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K t¢émto cilovym hodnotdm ma vést chovéani vyiédé ve

&tyfech gimo vyslovenych hodnotaéf) jimiz jsou:

usilujeme byt nejlepsi
. spolen¢ jsme chytejsi
. inovaci hledame vSude

. Zijeme v duchu zasad

Oc¢ekavané chovani se ma vyzmwavat nasledujicimi znaky:
. vysokou kvalitou
. bytim komunitou
. otevienosti novym mySlenkam, postium

. odpowdnosti

Tyto hodnoty jsou drazné komunikovany managementem
zejména v poslednich dvou letech a jejichitpmnost je patrna
v o¢ekavanich vztahujicich se na chovani vSech &imand
organizace, tedy i Konzultahf coz budu demonstrovat
v nasledujicich kapitolach.

Hodnoty jsou jednim ze stavebnich kanierorganiza&ni
kultury, ktera je dale tviena souborem norem a vzargednani.
Tyto prvky idedl® tvoii jednotu, jez se projevuje jako forma
spoleenského styku mezi pracovniky ve sdilenych zvycich,
obysejich a pravidlech# Jako takové samdejmé ovliviuji
zpusob, jakym se &ci ve spol€nosti c&laji, coZ ma vliv nejen na

priibéh vnitropodnikovych proces ale i na Grova vykonu®®

8 GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WW¥ttp://www.grafton.cz/o-
nas/nase-hodnotyfcit. 23. 3. 2013].

$*NOVY 1993, s. 3.

% ARMSTRONG 1999, s. 353-362.
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A prave vykon je onou spojnici mezi souborem orgartizich
hodnot, vizi, podnikovou strategii a kompetaim modelem, proto
je nezbytné oekavané chovani v nich zahrnutéfiptvorbé

kompetekgniho modelu reflektovat.

Za hlavni konkure#&ni vyhody povazuje spobémost
predevSim celorepublikové pokryti, Siroké portfoli@dborovych a
personal@-poradenskych sluzeb, interni databazovy systém a
specializovany tym zkuSenych konzultantV této spolénosti
hraji lidské zdroje u¥domovany kapitdl a jeho hodnoceni i
vzdélavani je ¥novana velkad pozornost.i®sto si prav v téchto
oblastech uv¥domuje spolénost rezervy, které by célia

eliminovat implementaci MbC.

V roce 2009 ziskala spolaost dotaci na vz#davani
z Evropského socialniho fondu a v ramci této akdesavovali
vSichni zangstnanci fadu vzdlavacich akci. Vzdavani bylo
zaméiteno na d¥ hlavni oblasti a to proSkoleni za&stnand
v oblasti vypa@&etni techniky, manaZerskych a obchodnich
dovednosti (Time management, Telemarketing, Pohovaci
techniky, Client caref® Druha oblast se tykala vyskoleni vlastnich
internich lektofi, ktefi budou vzdlavat ostatni zamgstnance
spoleinosti®” Jednalo se $koleni typu Vyjednavaci techniky pro
interni lektory, Time management pro interni lektaxr Client care

pro interni lektory®®

Spolenost je ¢lenem Asociace poskytovatelpersonalnich
sluzeb, ktera usiluje o vyt¥ani podminek pro usgSny rozvoj
stabilniho trhu pracovnich sil a fungovani agenpuice vCeské
Republice. V tomto ramci se zastupci spolesti Grafton

8EVROPSKY SOCIALNI FONDCR. [online] Dostupné z WWW
http://www.esfcr.cz/zakazky/vyberove-rizeni-na-deale|e-skoleni-soft-skills-
1?highlightWords=Graftofcit. 29. 3. 2012].

8 EVROPSKY SOCIALNI FONDCR. [online] Dostupné z WWW
http://www.esfcr.cz/projekty/vzdelavani-zamestnanejliepsi-investice-do-
budoucnosti?highlightWords=Graftdeit. 29. 3. 2012].

8 Tamtéz.
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Recruitment dastni také jednéni sigslusnymi institucemi i

statnimi organy”

V souladu s hodnotouZijeme v duchu zésadspol&nost
piijima zodpow¥dnost nejen za budovani své organizace a svého
odwstvi®®, a proto se #astnitady charitativnich projekt jako je
podpora oBanského sdruzeni Rytmus, nadac&iZWvatka nebo

Nadace Olgy Havlové Vybor dobréike.®

3.1.2 Organizani a zandstnanecka struktura

Grafton Recruitment mé& formélni Sirokou organina
strukturu, ktera je jednozwka¢ determinovana formou fungovani

spolenosti na celém GzenGR.

Centrala spolénosti je lokalizovanad v Praze, odkud je
zajistovanotizeni firmy prostednictvim funkcionalnich celk pro
oblast agenturniho za¥stnavani Temporary Staffing Managgr
financi (Finance Manage), fizeni kvality @QMS Manage)y a
personéalnich procés(HR Specialist. Rizeni oblasti ndborovych a
personald poradenskych aktivit je pro Moravu zafdvano
prostednictvim poziceRegional Sales Managex Brna, proCechy
stejnou pozici z Prahy. VSichni vySe uvedeni pagoreuji Country

Managerovipro CR.%

Pod pozici Regional Sales Manager pak spadaji jéiveé
poboiky, za jejich? chod odpovid&ranch Manager® Pobaky
funguji jako relativik nezavislé entity, které si nastavuji obchodni

a marketingovou strategii v zavislosti na regionéamspecifikach.

8 ASOCIACE POSKYTOVATEIJ PERSONALNICH SLUZEB. [online] Dostupné

z WWW http://www.apps.cz/profil-apps.htrfdit. 20. 3. 2012].

“GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WWWttp://www.grafton.cz/o-
nas/spolecenska-odpovednoftit. 20. 3. 2013].

L GRAFTON RECRUITMENT. [online] Dostupné z WW¥Wttp://www.grafton.cz/vybor-
dobre-vule-nadace-olgy-havlove.htfoit. 21. 3. 2012].

2 Interni materiallSO pirucka: Organizani struktura

% Interni materialiSO pirucka:Organizani struktura
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Do samostatné kompetence paéky patti ndbor novych
konzultantt a podmrného tymu, vedeni jednotlivych divizi,
motivovani, rozvoj, hodnoceni a kariérni planov&aameéstnand.
Struktura poboky je odvisla od velikosti pohiky a de facto
odradzi obchodni potencial regionu. M& strukturu deeou na
nasledujicim obrazku, na malych patkdch byva druha urowe

fizeni zpravidla vynechana.

Cile jsou pak nastavovany od jednotlivpies divize az po
jednotlivé pobdky a v ramci spolénosti jsou bedli¢ sledovany.
Metodika cii je sdilena bez ohledu na zdroje a mozZnosti

jednotlivych regiori.
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Obréazek 5: Organiza’ni struktura*
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3.1.3 Pozice Recruitment Consultant

Z hlediska naplovani cii spole&nosti je naprosto kéiova
pozice Recruitment Consultant, jejiz drzitelé se posazeni
stanovenych vysledk stavaji Senior Recruitment Consultant,
Division Manager, pipadré Business Unit Manager. V soasné
dob¢ pracuje na této pozici 41% vSech z&stmand a v gipadk, Ze
bychom uvazovali vSechny, kdo na této pozici nejektualre
pracuji, ale i z této pozice vyrostli, jednalo bg & celych 60 %

zamestnand.®®

V rdmci tohoto oddilu pedstavim pozici Recruitment
Consultant (dale jen Konzultant) z hlediska pravainoa
kompetenci tak, jak je upravuje ISCripucka v popisu pracovni
pozice Recruitment Consultant a formuildpro hodnoceni
zamgstnand@ (Performance Management System - PMS). DalSim
zdrojem je Manuéal zawmstnancé® ktery pedklada seznam
internich Skoleni, ktera by & Konzultant absolvovat. Nabidka
externich Skoleni jako dalSiho vyznamného zdrojéolimaci o
ocekavanich spojenych s vykonem pozice je k dispoziciSO
piirucce. Nasledujici text je d&novan pra¢ naplni prace

Konzultanta dle jednotlivych zdraj

Dle Popisi pracovnich pozi¥ je Konzultant povinen

nasledujici:

. rozvijet vztahy s klienty podle firemnich standargopsanych
v priru¢ce zaméstnance a dopotwvanych manazerem,

. aktivné komunikovat s klienty,

. asistovat klienim pii pokryti naborovych paeb a

poradenstvi,

% |nterni materialiSO pirucka: Stav zarstnand.
% |nterni materialiSO pirucka: Manual zamstnance
" Interni materialiSO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Recruitment Consultant.
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. informovat svého nadzeného a kolegy ofppadnych
problémech p komunikaci s klienty,

. zajistit, aby spolénost dostavalaipstup k takovému p&u
pozic na stra&é klienta, jaky je mozny,

. zajisti, aby popis pozice byl tak detailni jak j@jen mozné a
ptipadna terminologie je dostai® vysvétlena,

. pracovat s interni databazi spoéh®sti,

. vlozit pozadovana data do 24 hodin od pohovoruig&ly u
klienta (spolénosti) Wetné popisi pozic a relevantnich
kontakih,

. pomahat pi psani inzerat pro specifickou divizi,

. pracovat s klienty fi specifikaci pozice,

. zajistit spravnost inzeréatpo strance obsahové i formalni,

. provact zmény v inzeratech z @vodu zajiS€ni veétsi
ptitazlivosti pro uchazee,

. vést pohovory s uchazes vyuzitim veSkerych technik, na
které byl konzultant Skolen,

. okamzit informovat manazera @ovéka zodpoedného za
fakturaci o kreditech, DN%, umis&nich, wetn¢ sdilenychgi
dalSich z&lezitostech, které by byt koordinovany
Gac¢etnim oddlent,

. plnit cile, které budou postugmavySovany v zavislosti na

doke travené ve spolmosti,

% DNS: Dit Not Start: kandidat byl na pozidiijat a jeho nastup byl dohodnut, ovéem na
pozici nenastoupil.
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. pokud by konzultant il pocit, Ze nastavené cile nesplini,
musi kontaktovat svého manazerdipadré Senior
konzultanta s cilem poradit se otigpbu jednani s klienty a
kandidaty,

. dalSi pipadné ukoly zadané néidenym.

Uvedené aktivity jsou samoejmé regulovany legislativou

Zakoniku prace a systémeifzeni kvality (QMS)%

V oblasti hodnoceni za#stnan@ Spol&nost pouziva systém
hodnoceni zawmstnance - Performance Management SystéMh
(dale jen PMS). S ohledem na cil této prace buduSPahalyzovat
pouze vzhledem Kk pozici Konzultanta. Systém je wayshy
komplexrs a v Manualu pro vypleni formul&e PMS% se
docteme, Ze sleduje tyto slozky prace Konzultanta:

. finanéni vysledky,

. pracovni nasazeni,

. snazeni,

. styl jednéani s klienty, kandidaty a kolegy,

. moznosti pozitive prispét do chodu spolénosti,
. kompetence kkiové pro vykonavani prace,

. stanoveni cil pro dalSi obdobi.

% Interni material:1ISO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Recruitment Consultant

19 |nterni materialiSO prirucka: Manual pro vypleni formulde PMS PMS Hodnotici
formul& pro: Recruitment Consultant

198 |nterni material:ISO pirucka: Manuél pro vyplani formulde PMS
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| tento material povazuji za vyznamny zdroj inforoiak
ukonam, které Konzultant vykonava. Ve strukau samotného

hodnoticiho formul&e®® jsou rozliseny tyto oblasti:

finangni cile,

klienti,

. kandidati,

. interni procesy,
. inovace,

. kompetence.

Oblast finagnich cili se na vysledném hodnoceni podili
z jedné tetiny, druhou tetinu tvai vysledek v oblasti kompetenci
a treti tretina zahrnuje pimeér z oblasti Klienti, Kandidati, Interni
procesy a Inovacé” Je tedy ¥ejmé, Ze plini stanovenych cil
hraje ve vykonové spobmosti, jakou Grafton Recruitment
bezesporu je, velice idezitou roli. Vysledné hodnoceni vlastn
kopiruje dosazené fin&ni vysledky, které jsou nastaveny
progresivié v zavislosti na délce ysobeni konzultanta ve
spole&nosti. Od konzultanta se pini cila ocekava. K naplani
tohoto aekavani by pak ®lo dochéazet planim diltich Ukoli
v jednotlivych oblastech. Wget t¢chto ukoni je doslovig prevzat

z hodnoticiho formul& ve forne nasledujici tabulky.

192 nterni materialiSO pirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultant
193 |nterni materialiSO prirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultant
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194 Gbase: interni databazovy systém, dioaz se ukladaji data o kandidatech, klientech a
pozicich.
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Tabulka 2: PMS Hodnotici formuléd®

Za relevantni zdroj informaci lze také povazovatteimi
Skoleni, jejichZz absolvovani spaleost vyZaduje u vSech svych
konzultanti. Jejich gehled je uveden v Manualu pro
zamestnancé® Tato Skoleni vyrostla spole& se spolénosti a
jejich cilem bylo to, co HronfR’ definuje jako rozvoj zpsobilosti
a zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Jeds@
predevsdim o vzdlavani funkni'®® které vychazi z popisu prace a
zabezpéuje jeji zdarny vykon, a vadavani (elové® které
sleduje rozvoj mikkych dovednosti. V kazdémiipad je Zadouci,
aby Konzultant absolvoval Skoleni co néjde, nebd informace
v ném obsazené a znalosti jim ziskané jsou nezbytnym
predpokladem us§gného procesu orientace a adaptace. Podle
Hronika je adapténi proces kléem k co nejrychlejSimu dosazeni
standardni vykonnosti, eliminaci fluktuace a fstiedku

determinuje kvalitu vykond® Ani zde neni vyjimkou, e smyslem

195 Interni materialiSO pirucka: PMS Hodnotici formutépro: Recruitment Consultant
1% |nterni materialManual pro zardstnance.

97 HRONIK 2007, s. 127.

1% HRONIK 2007, s. 128.

199 HRONIK 2007, s. 129.

M9HRONIK 2007, s. 130.
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Skoleni je schopnost dosahovate&kavaného chovani. V tomto
ohledu se ve skladbSkoleni a jeho obsazich projektuji schopnosti,
znalosti a dovednosti, tedy poZadované kompetenkpalyzou
Skoleni lze tedy ziskat dalSi zdroj informaci &e&avanému

chovéani Konzultant.

V tomto sn®ru lze identifikovat ti oblasti, do kterych lze
jednotliva Skoleni z hlediska jejich obsahuiadit - toto ¢lenéni
slouzi pouze ke snadjsi orientaci. U kazdého tematického okruhu
Skoleni uvedu ®&ekavané chovani konzultanta, které nebylo
identifikovano z popisu pracovniho mista nebo hotdoidho
formulére, ale které povaZzuji pro tvorbu kompetenci za valeni.
Zdrojem informaci zde budou interni materialy k pedlivym
Skolenimt*

Prvni oblast se tyka znalosti podoby kazdodehnic
firemnich proces. Tyto pokryvaji nasledujici SkolenPodnikové
smlouvy Vyhledavani kontakt a klient:;, Databaze a podnikovy
systém Time Managementinzerce a Ochrana osobnich Uda]
V ramci tchto Skoleni lze identifikovat nasledujicicekavané

chovani Konzultanta:

. praci aktivre planuje, gipravuje si kazdodenni agendu,

stanovuje si vlastni cile,

. usiluje o pleni zadanych u0kdl, své jednani sgtuje

k naplreni stanovenych cil,
. dokaze volit priority, praci vykonavacas, gedvida rizika
. podnika kroky ke zvySovani vykonnosti,

. zna interni procesy, navrhuje dal3i zlepSeni, aktise podili
na diskuzi ohled& internich standari,

. zjisti-li nedostatekii odchylku od internich standaiid usiluje

0 napravu,

1 Interni materialinterni material k jednotlivym $kolenim
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. provadi kontrolu své préace,

. data ziskané do kliefita kandidat povaZuje za tlvérna.

DalSi oblast je za®tfena na posileni komunikaich a
obchodnich dovednosti Konzultanta, coZz pokryvajiot&koleni:
Komunika’ni dovednosti, Telefonni rozhovory, Telemarketing,
Pohovorovaci techniky, Zgobilost k pohovaim, Business
Academy a Hodnoceni kandidat Zde jsem identifikovala

nasledujici zfisoby chovani dekavané od Konzultait

. je schopen sebemotivace a nabuzeni k prodejni @ktiv

. dokaze zachytit obchodnirpezitost (prace s informacemi,
analyzy trhu, kontakty),

. d¢la aktivni marketing,

. pracuje samostatndle procesni mapy, nepodoge piipravu,
peclivé zaznamenava ziskané informace,

. zna typy klienti a je schopen adaptovat se na jejich
komunika&ni styl,

. mluvi rozvazr, k véci, zna prodejni taktiku,

. zvlada argumentaci pro negativni odgdy ma gipravené
vyjednavaci scérré, hleda podporu autorit pro sva tvrzeni,

. ziskani nového klienta bere jako vyzvu,

. doké&ze zvladat stres &ipadné odmitnuti,

. dokéze oslovit potencialniho klienta &egswdcit ho ke
spolupraci,

. zna portfolio sluzeb a dok&ze klientovi nabidnout

odpovidajici produkt,
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. ukazuje klientovi zgsobieSeni potencialnich pixb,

. dokaze se snadnogené a presre vyjadiovat,

. dokaze peswdcivé argumentovat, k jednéni stipravuje
taktiky a reakce na mozné scéaa

. piedvida reakce protistrany, kalkuluje s dopadem svéh
jednani,

. je asertivni,

. sdili hodnoty firmy, je peswd¢eny o kvali€ produkfi,

. neslibuje klientovi nemozné, drzi se fakt

e zastava oteteny komunik&ni styl, pokud &é¢emu nerozumi,
neboji se zeptat, vippadd, Ze na ®co nedokaze odpa@dét,

dokaze to piznat s gislibem zjiS€ni odpowdi,
. dotahuje ¥ci do konce,

. je v8imavy, citlivy na nonverbalni projevy, nevninpbuze

verbalni komunikaci a rozuniidi téla,
. je zdraw sebe¥domy,
. systematicky buduje sikontakfi, zjiStuje a o¥iuje

doporuweni.

Oblast komunikanich dovednosti Uzce souvis§ oblasti
zaméfenou na klienta a kandidata, na kterou jsou zagiléato
Skoleni: Predstaveni kancel@ klientovi, Client-care
Komunika’ni dovednosti Konzultant-Klient, 7 typotazek Popisy
prace. Dle téchto materiah se od Konzultant ocekadva vyet
nasledujiciho chovani. ProtoZze $ada prvk prirozere opakuje,
budu uvadt pouze ty, které se mi ve ¥tech vySe jiz nevyskytly,
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coz ovS8em neznamena, Ze jejich vyskyt jako analodigazu
nebude pi modelaci kompetence bran v potaz.

dokaze ziskavat informace aanych zdrof,

. umi urkit vyznam informace, o&uje pravdivost informaci,
. pracuje s informace kontextuain

. je empaticky a schopen porozdtmsdleni druhych,

. dokaze zachytit nevyjd&éné mySlenky a pocity,

. rozumi nevyéenym divodim chovani, chapeipéiny pociti a

problémi, které nut@ nesouviseji s pracovni oblasti,
. doké&ze pirozend prezentovat,
. umi vycitit povahu klienta afjfeptasobit obchodni rétoriku,

. je adaptabilni, dokaze zmit koncept dosavadni spoluprace
v zavislosti na patbach klienta,

. pruzré reaguje na podiy klienta, je gizpusobivy,

. piijima odpovdnost, je schopen vyhodnotit situaci a jednat
samostats,

. je angaZzovany, podnika kroky@sahujici pateby klienta,

. pracuje s dlouhodobou perspektivoutikd se kratkodobého

zisku ve prospch dlouhodobé spoluprace,

. hraje roli profesionala a poradce, dokaze klientaezapeit
v tom, Ze vi, koho klient hleda jak po strance oso$tni, tak

z hlediska znalosti, dovednosti a praxe.

V souladu s cilem této kapitoly jsemigustavila pozici
Konzultanta v kontextu organizace a orgariziastruktury, napla
jeho prace a od& ocekavaného chovani. V této kapitole, zejména

v ¢asti wnované analyze internich Skolicich matetialjsem
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plynule preSla do faze ziskavani dat. Poznatky zde uvederm®ipu
v nasledujici kapitole rovnou analyzovanyjmz poslouzi jako
vychodisko g tvorbé samotnych kompetenci a kompetainho

modelu.

3.2 Faze ziskavani dat a faze analyzy informaci

V piedchazejici kapitole jsem se snazila rozkryt pozici
Recruitment Consultant prastdnictvim analyzy internich
materiahi. DalSim zdrojem ziskavani dat jsou databaze
kompetentnich modél Zde vyuZiji zejména informace uvedené v
Narodni soustay povolant*? model kltovych kompetenci Belze a
Siegristd® bude aplikovan a? ve fazi klasifikace a tvérb
kompetenci. PestoZze by tato kapitola #ha byt wnovana pouze
ziskavani dat, pro fehlednost a snad&psi uchopeni jsem ji
slowila s fazi analyzy ziskanych informaci. Ta budemem
piipadk spaiivat v hledani shody mezi ¢ekavanym chovanim
identifikovanym v internich  materidlech a kompetend
predkladanymi jiz hotovymi modely u pozic vyuZzitych r&amci

Narodni soustavy povolani.

3.2.1 Narodni soustava povolani

Narodni soustava povolani (dale jen NSP) je otenva
databaze monitorujici a evidujici pozadavky na wyKkednotlivych
povolani. Informace zde obsazené maji pomoci nggeacovnikim
v oblasti fizeni lidskych zdraj, ale také pi tvorbé vzdélavacich
systémi reflektujicich poZzadavky trhu prace. Velkym plusem
tohoto snazeni je neustala reflexe trhu prace @ jeknicich se

podminek.

112 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WW\Nttp://www.nsp.cz/
[cit. 20. 3. 2013].
13BELZ, SIEGRIST 2001.
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NSP pracuje se strukturovanou mnozinou kompetehtéré
jsou u kazdé jednotlivé pozice klasifikovany a dafvany
poZzadovanou urovni. Jde tedy o kompetein model NSP, jehoz

strukturu vykresluje nasledujici obrazek.

= | Mékké kompetence

Struktura
kompetenéniho =
modelu NSP

Obecné dovednosti

Odbomné znalostia
dovednosti

Obréazek 6: Struktura kompetamiho modelu NSP*

Je tvden souborem 15. kompetentj jimiZz jsou Efektivni
komunikace Kooperace Kreativita, Flexibilita, Upokojovani
zékaznickych paeb, Vykonnost SamostatnostReSeniproblémi,
Planovani a organizovani praceCelozivotni uceni, Aktivni
pristup, Zvladani zateze, Objevovani a orientace v informacich
Vedeni lidi Ovliviovani ostatnich Kazda z kompetenci je
vymezena projevy chovani, které jsou diferenciovang. Urovni.
Tyto Grovre definuji podoby chovani, fikemz plati, zeUrovei 0
vyjadiuje nedostaténé, ¢asto az negativni projevy kompetence a
Uroven 5 naopak vynikajici vykon. Kazda pozice je pak vymeae

z hlediska pozadované Gro¥h® dané kompetence &itym &islem.

Pro (&ely mé prace vyuZziji urovh kompetenci u d&ch

typovych pozic, jejichz napl prace se v witych oblastech kryje s

14 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WW\iittp://www.nsp.cz/
[cit. 20. 3. 2013].

15 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://kompetence.nsp.cz/mekkeKompetence.ggjitx 22. 3. 2014].

116 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://kompetence.nsp.cz/mekkeKompetence.ggjitx 20. 3. 2013].
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naplni prace Konzultanta. Ty budou v souladu smilgrace
reflektovany zejménaip modelaci jednotlivych kompetenci.

Na zaklad analyzy @ekavanych ukot prace (jejich vyet
uveden v pedchazejici kapitole) lze proveést jejich difererdia
s ohledem na odborné €ny a identifikovat oblast obchodnich
aktivit a personalistiky,¢emuz odpovidaji nasledujici pozice:
Specialista nadboru pracovnich siManazer prodejea Odborny

obchodni referent

Specialista naboru pracovnich §if se s pozici Konzultanta
kryje v oblasti vlastniho n&boru pracovnich sil. pgracovnich
c¢innosti k této pozici pitrazenych a néapkh prace Konzultanta
identifikovatelné z internich materi&l nachazim shodu Wthto

oblastech:

- identifikace personélnich ptgb firmy: Konzultant
poskytuje Kklienbm poradenstvi acasto participuje na
identifikaci personalnich poeb klienta a spolupracuje s nim

na specifikaci pozickE®,

«+ organizace procesu naboru z&tnand: Konzultant se
podili na vSechiech fazich ziskavani a vyhu pracovnik,
tedy definovani pozadavk prilakani uchazea a jejich
vybsru'® pticemZ hlavni napl prace Konzultanta v tomto
sméru spaiva praw ve fazi teti. Na zaklad ukonm
uvedenych v hodnoticim formulida (viz. kapitola 3.1.3),
informaci obsaZenych v materidlech ke S$koleimizerce
Zpusobilost k pohovarm, Hodnoceni kandidat Popisy
prace 7 typi otazek a naplk prace Konzultanta (viz.
Kapitola 3.1.3) Ize v souladu s ArmstrongE&fhidentifikovat

piedevsSim tyto aktivity:itidéni zadosti, pohovory, testovani,

1" NARODNI SOUSTAVA KVALIFIKACI. [online] Dostupné AVWW
http://katalog.nsp.cz/karta tp.aspx?id_jp=102145&kem1=2 [cit. 20. 3. 2013].

18 nterni materialiSO prirucka: Popisy pracovnich pozic: Napprace Recruitment
19 ARMSTRONG 2007, s. 343.

120 ARMSTRONG 2007, s. 343.
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hodnoceni uchazé, assessment centra, nabizeni Zamani

a ziskavani referenci,

« ptiprava gijimacich pohovoli: v ramci této oblasti
Konzultant vyuzivA zejména individualni pohovory,
telefonni rozhovory, reference, testovani a Asses®m
centrd?,

+ sledovani informaci o trhu prace: Konzultant sledwjyvoj
mezd, vyvoj nezamstnanosti, vyvoj ekonomiky a

konkurenci v jednotlivych oblasted®,

+ sledovani legislativnich zém pracovr pravni
problematiky?®

JelikoZz se pracovni aktivity kryji s naplni pracemzultanta,
lze stanovené uarown kompetenci bez problému vyuzit. Jejich

aroven znazonuje tabulka nize.

Kompetence Uroveii

Efektivni komunikace

Kooperace

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych pixb

Vykonnost

21 |nterni materialiSO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Napbrace Recruitment
Consultant ISO prirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultant
ARMSTRONG 2007, s. 361, Interni material: Skoléhiyp: otazek SkoleniZpisobilost
k pohovoiim, Skoleni: Telefonni rozhovory.

122 |nterni material: $kolenKomunikani dovednosti Konzultant — Klieusiness
Academy.

123 |nterni material: externi $kolerlakonik prace.

52



Samostatnost

ReSeni problém

Planovani a organizovani prace

Celozivotni weni

Aktivni ptistup

Zvladani zatze

Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi

Ovliviovani ostatnich

Tabulka 3: Uroveir kompetenci u pozice Specialista naboru

pracovnich sif*

U pozice ManaZer prodej&° nachazim shodu meazi
pracovnimi ¢innostmi uvedenymi u této pozice acekavanym
chovanim Konzultanta, které Ize identifikovat zentich

materiali, v téchto oblastech:

. poskytovani  kvalifikované poradenské ¢innosti  a
nezbytnych informaci zakaznikovi: Konzultant spolapuje
s klientem @i identifikaci jeho naborovych poéeb,
specifikaci pozice, poskytuje mu informace o trhvdpe a
ndboru. Zakaznikem je ale kandidat na pozici: Kdbemut

poskytuje odborné rady v oblasti absolvovani #&ydwvych

124 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/karta tp.aspx?id_jp=102145&lsem1=2cit. 22. 3. 2014].
125 NARODNI SOUSTAVA KVALIFIKACI. [online] Dostupné 2aVWW
http://katalog.nsp.cz/karta p.aspx?id_jp=102637&lgyd1=17 [cit. 29. 3. 2013].
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fizeni a pipravy na ® a poskytuje kandidatovi relevantni

informace o klientecH?®

. uzavirani prodejnich transakci o sluzbach se zakaan:
Konzultant vyjednava odémy a garance a dalSi podminky
spoluprace, podepisuje smlouvy s klientem a usilwe

exkluzivitu t?’

. piijimani objednavek zakaznik a jejich vyizovani:
Konzultant gijima objednavky a procegnje zpracovava dle
postupi uvedenych v procesnich mapach, které se tykaji
zpusobu zadavani dat do databaze a inzerovani. AEKtivn
vyhledava vhodné uchaZe 1z databaze spadeosti,
doporwuje a prezentuje uchaze klientovi, zprostedkovava
osobni nav&vu kandidata ve spotmosti klienta, organizuje

vybsrovétizeni dle pozadavkklienta!?®

. udrzovani a posilovani kontaktse zakazniky: Konzultant
aktivné komunikuje s klienty, stava se pro klienta
partnerem, postoj od klieatje loajalni. Totéz plati pro

kandidaty?

. poskytovani efektivnich sluzeb zakazamk, vytizovani
dotazi a stiZznosti: Konzultant poskytuje klientovi sluzbu

v duchu profesionality a nejlepsi kvalify®

128 |nterni materialiSO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Napprace Recruitment
Consultant ISO prirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultaninterni
material: Skolenitnzerce Popisy praceZpisobilost k pohovam.

27 |nterni materialiSO prirucka: Popisy pracovnich pozic: Napprace Recruitment
Consultant ISO prirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultaninterni
material: SkoleniKomunikani dovednosti Konzultant-KlierPodnikové smlouyyBusiness
Academy.

128 |nterni materiallSO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Napprace Recruitment
Consultant ISO prirucka: PMS Hodnotici formuldpro: Recruitment Consultaninterni
material: SkoleniPodnikové smlouyyDatabaze a podnikovy systéimzerce Business
Academy.

129 |nterni materialiSO pirucka: Popisy pracovnich pozic: Napprace Recruitment
Consultant ISO prirucka: PMS Hodnotici formulépro: Recruitment Consultaninterni
material: SkoleniKomunikani dovednosti, Telefonni rozhovpRpisobilost k pohoveim,
7 typi otazekBusiness Academy

30| nterni materialiSO prirucka: procesni mapyQMS.
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- vedeni dokumentace: Konzultant geé spravuje data o
klientech a kandidatech prdasdnictvim firemni databaze.
Archivuje poStu s klienty, to vSe v souladu s podwakly

kvality. !

Také zde vidime zrtamou shodu s néplni prace konzultanta a
I tyto predkladané urov& kompetenci budu reflektovat. Tabulka
nize znazoifuje pozadovanou urowejednotlivych kompetenci u

této pozice nésledown

Kompetence Uroven

Efektivni komunikace

Kooperace

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych pixb

Vykonnost

Samostatnost

ReSeni problém

Planovani a organizovani prace

Celozivotni weni

Aktivni ptistup

Zvladani zatze

Objevovani a orientace v informacich

131 Interni material:ISO pirucka: Procesni mapy GBase/nterni materidl: $koleni:
Databaze a podnikovy systé@chrana osobnich GdajPodnikové smlouvy

55



Vedeni lidf

Ovliviiovani ostatnich

Tabulka 4: Urovei kompetenci u pozice Manazer prod€fe

Podobre jako u pgedchozich dvou pozic shledavam shodu
v naplni prace Konzultanta u pozid@dborny obchodni referehf

v nasledujicicktinnostech:

« zajisovani obchodni agendy sp@ékosti v ramci
tuzemského trhu: Konzultant aktignhleda nové obchodni
piilezitosti (Business Development), sleduje vyvojhur
oslovuje potencialni klienty s nabidkou sluzeb, omhuje
stavajici klienty o novych produktecf’

« komunikace s obchodnimi partnery spédesti: Konzultant
komunikuje s klienty a kandidaty profesioné|nziskava jejich

davéru, stava se partnerem a odbornym poradcé&m,

« pfijiméni a zajis¢ni poptavek: Konzultant dodrZuj&asovy
ramec po pijeti pozadavku klienta nebo kandidata, zdjife a
zodpovida za cely proces pokryti pozadavku klieatalida si

proces plgni zavazk ze strany klientd®

« tvorba obchodnich nabidek a podktadbchodnich smluv:
Konzultant tvdai obchodni nabidku v duchu kritérii uvedenych
v jednotlivych typech smluv, ilcemz se snazi v ramci smluvni

volnosti pizpuasobit produkt panim a poZzadauwkn Kklienta.

132 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/karta p.aspx?id_jp=102637&lgmdl=17cit. 22. 3. 2014].

133 NARODNI SOUSTAVA KVALIFIKACI. [online] Dostupné AVWW
http://katalog.nsp.cz/karta _p.aspx?id_jp=102018&Imd1=17 [cit. 29. 3. 2013].

134 Interni materialiSO pirucka: Procesni mapyinterni material: $kolenBusiness
Academy.

135 |nterni materialiSO prirucka: Napl: prace: Recruitment Consultarinterni material:
Skoleni:Business Academy.

1% |nterni materialiSO pirucka: Procesni mapy.
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Konzultant zna detaily smlouvy, povinnosti ze smigu
vyplyvajici a dokaze klientovi vysitlit jednotlivé nélezitosti

smlouvy!®’

+ akvizice zakaznik v tuzemsku: Konzultant aktiwn
vyhledava nové kontakty a oslovuje potencidlni khkg i
kandidaty, jedn& profesionan vyhledava nové zjsoby
oslovovani a pilakani novych zakaznik je aktivni, kreativni,
sdili vzajemné zkuSenosti a informace, kooperuj&olkegy,

poméaha v této oblasti nowtam,**®

+ presentace produkt Konzultant zna podrobn produkt a
jeho piipustné modifikace, umifpdstavit produkt i spokaost,
uvést jeho vyhody v kontextualnich souvislostechheog pro

klienta 1%°

« zajiSovani realizace zakazek ¢®tné jejich evidence:
Konzultant realizuje zakazky profesion&lna s maximalnim
asilim, nese za & plnou zodpo¥dnost, coz si také wdomuje.
Uvédomuje si souvislosti aktualni zakazky a povahy duciho

vztahul*®

Tabulka nize znazauje pozZadovanou Uurowe jednotlivych

kompetenci u této pozice nasleda@vn

Kompetence Uroven

Efektivni komunikace

Kooperace

137 Interni materialiSO pirucka: SmlouvyProcesnmapy Interni material: Skoleni:
Podnikové smlouy)Komunikani dovednosti.
138 |nterni material: $koleniVyhledavani kontalkta klient;, Komunikani dovednosti

Telemarketing

¥9nterni material: $koleniPredstaveni kanceté klientovj Komunikani dovednosti
Konzultant-Klient, Podnikové smlouvy.

10 Interni material: $koleniPodnikové smlouyylient-Care, Databaze a podnikovy
systém.
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Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zakaznickych pixb

Vykonnost

Samostatnost

ReSeni problém

Planovani a organizovani prace

Celozivotni weni

Aktivni ptistup

Zvladani zatze

Objevovani a orientace v informacich

Vedeni lidi

Ovliviovani ostatnich

Tabulka 5: Uroveii kompetenci u pozice Odborny obchodni
referent*

Jak jsem uvedla vySe,iip modelaci kompetenci pro pozici
Recruitment Consultant vyuziji fpdkladanych darovni gkkych
kompetenci k pozici fpfazenych. Vymezeni jednotlivych udrovni
kompetenci NSP z hlediska projevchovani ponechadm nyni
stranou, a to i festo, Ze s nimi buduip modelaci jednotlivych
kompetenci svého kompetémiho modelu pracovat. Zde si

vystaim se systémem odkazovani. Pro lepSi orientaci wale

1“1 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
cit. 22. 3. 2014].
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ptiloze!* uvadim popis obsahu a Grovni kompetenci vyuZivanyc
NSP, @icemz opakuji, Ze se jedna pouze o vyuzitickkych

kompetenci, proto se omezuji pouze na toast.

V dalSi kapitole se pokusim data ziskana v ramcslednich
kapitol utridit a na&rtnout tak podobu jednotlivych kompetenci pro

pozici Recruitment Consultant.

3.3 Faze klasifikace informaci

Na zaklad konkrétni metody nebo techniky &l dat nastane
faze, kdy je nezbytné tato data riait. Vystupem tohoto postupu
je videalnim pipadk seznam kompetenci. KubeS, Spillerova a

Kurnicky**® doporwuji v rdmci této faze nasledujici postup:

. popsat jednotlivé projevy na separatni listky papa oznait
jejich zdroj tuto aktivitu jsem v zavislosti na typu pouzité
metody provedla v kapitole é&nované popisu pozice
Recruitment Consultant a &asti wnované identifikaci

shodnych ukofi u vybranych pozic NSP,

. ze ziskanych informaci vybrat zaznamy, které moslowzit
jako zdroj pro tvorbu a popis kompetenoi¢tSinu zaznam
jsem rovnou pevacla na formulaci ¢éekavaného chovani

vedouci k poZzadovanym vykam,

. shluknout tematicky podobné oblasti do tzv. kommpdétech
témat ocekavané projevy chovani popsané ieg@chozich
kapitolach jsem se snazila rdidit do jednotlivych

kompetergnich témat, coz dokladam obrazkem nize.

192 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http:/katalog.nsp.cz/karta_p.aspx?id_jp=102018&lsyd1=17cit. 22. 3. 2014].
13 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 55.
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Obréazek 7: Tvorba kompetedich témat*

. ovérit kompetedni témata na SirSim vzorku respondént
protoZze i sami autio uvadkji tento krok za vhodny, nikoli
nezbytrt nutny, bude tato fdze s ohledem na fitdanh a
¢asové moznosti mne jako itkce modelu a zvolenou metodu

vynechana.

V rdmci této faze jde idevSim o to ®ekavané chovani
Konzultanta vykazujici spobmy piedmét zaradit do jednotné
skupiny, do takzvanych kompetémich témat*® Na zaklad
informaci uvedenych v kapitole 3.2 identifikujitit zakladni
oblasti, které mi poslouzi pro jednodu$sSi strukturarelkého

144 TKADLECOVA, K. Foto: Tvorba kompetemmich témat.
145 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 56.
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mnozZstvi vyrok o ocekdvaném chovéani, a v ramaichto okruhu
stanovim jednotliva kompeténi témata, v textu budou zvyragma

kurzivou. Zmignymi oblastmi jsouZakaznik Procesa Firma.

Zakaznikje pro firmu nepostradatelny a to v obou smyslech:
zakaznik jako klient a zakaznik jako kandidat. Zjedusen lze
totiz fici, Ze prostednictvim odpovidajicich kandidatnaphuje
spole&nost poteby klienti, a tim smiuje spolé€nost k naplgni
jejich strategickych cil. V internich materidlech, zejména
v Procesnich mapach a PMS, najdeme z hlediskak@&vanych
vykoni Konzultanfi samostatné pasazeénované prav této
oblasti. Jde o oblast, ktera zahrnujg&e&avani na fistup ke
klientim a kandidaim. Tato atekavanizahrnuji gipravenost vyjit
vstiic pozadavkm klienta nebo kandidata aigpisobit se mu, ale
také schopnost vnimat jeho geby v SirSich kontextuélnich
souvislostech. Konzultant se o jejich pelby nejen aktiva zajima,
ale dokaze je if®dem anticipovat Yspokojovani zakaznickych
potreb). Konzultant swj vztah s klientem i kandidatem buduje,
neustale posiluje a jinak zlepSuje. Usiluje o célmini partnerstvi
postavené na iuétre, jednacestre a predvidatelnym zfppsobem,
plni, co slibil Duveryhodnosj. Konzultant je vniman stran klienta
i kandidata jako odbornik projevuje pozitivnhi sebeidomi
zalozené na zkuSenostech a znalostech v daném oboru
(Odbornost) Na zakla@d novych informaci je schopen Zmit swvij
dosavadni pistup a pizpusobit se novym podminkam, z&bnuté
postupy nEni v zavislosti na situaci. Zémy chape jako nove
prilezitosti (Adaptabilita, Flexibilitg. Aktivnhé hledd nové
moznosti, pilezitosti a inspiraci. Zavedené postupy kriticky
reflektuje, @gi¢emz iniciuje postupy a mysSlenky nové. Je dwy

vici navrhim ostatnich Qtewenost ke z@ne, Inovace.

DalSi oblast stanovuji jakd-irma, ale stejg dobie bych je
mohla pojmenovat jako Konzultant. JdaepevSim o oekavani

tykajici se gistupu zamistnance ke své roli, ke kolém a firme.
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Jednani zawrené na klienty a kandidaty je nutné vyvaZovat
jednanim sledujici zajmy spairosti. Oc¢ekavani na zagstnance
se tykaji schopnostiteSit situace strategickym #pobem a
rozhodovat se po zvazeni moznych rizik pro organizd tomto
sméru je dilezité, aby aktivita jejichtlenia byla v souladu s jejimi
zajmy. Zangstnanci tak pebiraji zodpo¥dnost nejen za své
jednéani, ale za celou spaleost (Odpowdnost). DalSi kompetence
spadajici pod toto kompetémi téma vyjaduji o¢ekavani tykajici
se dosahovanych vykdn Praw vykony stoji v centru pozornosti
spole&nosti a od zamstnandé se aekadva vysoké pracovni
nasazeni, pozitivni jdstup k praci i zivotu, vyhledavani novych
aktivit a rozhodnost Aktivita/Angazovano$t Vykony musi byt
podavany dlouhodob a v dlouhodobém horizontu maji byt
posuzovana i jednotlivA rozhodnuti, je ¢ekdvana prace
s rozumnou mirou rizika Rodnikatelské chovahi Dosahovani
takovych vykorm je moZzné pouze za ipdpokladu vzajemné
spoluprace Kooperacg a sdileni informaci Komunikacg, ovSem
jednozn&nou podminkou je také vlastni motivac®r{entace na
vysledek. Taktéz je nezbytné, aby z&stnanci byli schopni

pracovat bez filiSného ukolovani a kontrolovanSéamostatnost

Obé uvedené kompete&mi oblasti jsou pojitkem pro dgity
okruh otekavani, ktera vizné mte snefuji k uspokojovani paeb
zakaznika a pdaeb firmy. To je ovSem mozZné pouze za efektivniho
fungovani firemnich procés Praw procesy, jejich standardizace a
kvalita se prolinaji do obou vySe uvedenych kateigofuto oblast,
tykaji se zejména fpstupu zamistnance k néplni své prace a
ocekavanym vysledkm, pojmenuji jako Proceni orientace
Dulezité je dokowovat ukoly, gekonavat pekazky a dosahovat
stanovenych vysledk véas (Time management) Nezanedbatelna

je pro usgch firmy takéKvalita.
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Nabizi se nam tedy 15 kompetarich témat jako vychodisek
pro modelaci jednotlivych kompetenci, coz jefedmetem

nasledujici kapitoly.

3.4 Popis a tvorba kompetenci, pedbézny kompetentni model

Finalni fazi mého postupu je@opis a tvorba kompetenci
véetné urovni vykonu a tvorba kompeté&riho modelu.V této fazi
se pgechazi od n&tu kompetence k tvorbkompetence tak, aby co
nejpresrgji a nejsrozumiteldji vystihla chovani, které ji
charakterizuje. Zde jsem si pomohla strukturou wrédi u
klicovych kompetenci Belzem a Siegristéfha popisem obsahu a
Grovni u kompetenci pouzivanych N8P U danych kompetemich
témat jsem vytvdila stupnice zachycujici tzné projevy
kompetence podle Uro¥njejiho rozvoje a to od negativnich
projevi chovani az k vysoké urovni rozvoje kompetence aridy
v kontextu pozice Recruitment Consultant. Tyto umadvzdy
v pravé c¢asti tabulky. Dle doporteni KubeSe, Spillerové a
Kurnickéhd*® jsem se snaZila, aby jednotlivé stépnbyly
jednozn&né vzajemré odliSitelné a uzité pojmy byly jednozéi

dané z hlediska svého vyznamu.

Po utvadeni stupnic jsem vytvidla strknou charakteristiku
kompetence a pokusila se najit jeji vystizné pojonaani, které
uvadim v leveécasti tabulky. Ri popisech chovani jsem vychazela
z ocekavaného chovani identifikovaného u pozice Reaneritt
Consultant v ramci faze ziskavani a analyzy dattoTgrojevy mi
pak pomahaly strukturovat popisy a obsahy cé&liych
kompetenci®® a popisy chovani v jednotlivych drovnich

146 BELZ, SIEGRIST 2001.

14" NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://kompetence.nsp.cz/mekkeKompetence.ggjitx 20. 3. 2013].
148 KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY 2004, s. 57.

U9 BELZ, SIEGRIST 2001, s. 185-369.
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kompetenci popsané v N&P Zdroje k nasledujicim tabulkam
uvadim touto formou, jelikoz by se wtsiny popsanych projavu
jednotlivych kompetenci vyskytovaly vSechnyi.t DalSi text je

vénovan podob jednotlivych kompetenci.

Konzultant musi komunikovat, nebeschopnost komunikovat
se odrazi ve vSech jeho aktivitach. Veétding materiab
k internimu Skoleni jsou komunikace a jeji uz@b jasw
specifikovany, nafpiklad i v procesni zalezitosti jakou je
vyplinovani GBase, kde jde o uUrowvelat a volbu kléovych slov, je
komunikace zcela zasadni. Bez sprévriskanych informaci
konzultant neni schopen data do GBase vyplnit sp¢aCo se tye
struktury komunikace, Belz a Siegrist uvadji jako jeji prvky
znalost pofeb, davani z¢tné vazby, jasné vyjadvani, sledovani
neverbalnich projew, shrnovani7eceného a unm¢éni naslouchat.
Praw tuto strukturu s vynechanimznalosti poteb (sowast
kompetence Z&akaznickd orientace) jsem pouzila. edidka
kompetenci uvedenych v NSP jsem taktéZ vychazelastzecné
charakteristiky kompetenc&omunikacé® a doplnila jsem ji o
praci s argumenty asertivituy sebereflexi prizpisobeni sdleni,

predvidani reakci a prezendai dovednosti

150 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetenceonline] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu_NPSiRdha _c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].

1BELZ, SIEGRIST 2001, s. 186-187.

152 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetence/online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].
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Kompetence | Urovei Charakteristika kompetence
» schopnost jashse vyjadovat pisems i Ustng
» schopnost porozu#mi neverbalnim projevm a nevy¢enym obsahn
» schopnost pizpasobit komunik&ni styl druhému
» dokaze davat zftny signal, opakuje a shrnuj@cené
» schopnost pracovat v komunikaci ziskanymi informace
» schopnost argumentace, schopnost zvladat namitky
» sebe¥domy postoj ve vyjatbvani
» schopnost zaujmout asertivni postoj
» oteviena komunikace, schopnostipnat, Zze gco nevim
» schopnost pedvidat mozné scéié a schopnost taktizovat
» prezent&ni dovednosti, schopnost zaujmout
» ma rozvinutou slovni zasobu
» dokazereSit konflikty
1| > dokaze vyjadit své mySlenky, ale padebujecas. Preferuje
L pisemny styk
(@) » v mluveném projevu&zko hleda slova, projev je kostrbaty
;E » druhého posloucha, aleasto nerozumi a boji se zeptat
E > nedava zptnou vazbu
) > neni schopen bezprastdni reprodukcéeéeného bez pisemr
> podpory
S neni si jist v interpretaci neverbalnich projev

konfliktim se usiloveé vyhyba, jsou pro & stresujici

nepiesrg pouziva cizi vyrazy, obas je splete

YV V V V

nedokaze sprawnziskat a zpracovat informace z obsahu
sdéleného

» prezentuje jen z donuceni, je né&$wa jeho projev spiSe nud

2 | > Jeho vyjadovani neni takuhlazené, ale dokaze bez problé
sdélit, co zamysli

» argumentané zvlada gedem nadené, nedokazefprozens
pifizpasobit komunik&ni styl,

» ma problém s vyjaitenim op&ného nazoru, ragi vyjadiuje
souhlasny postoj

» neni peswdéivy a dokaze byt netaktni a nediplomaticky

pii shrnutife¢eného se dopousti négsnosti, ale podstat
rozumi

jeho projev je nezazivny, vyjddje se zdlouha¥

neché se vyprovokovat, do konflikide bezhla¥ nebo se jif
naopak vyhyba

> informaci v obsahu sfleného dokaze identifikovat, ale nen

schopen ji spravé pouzit
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3| > jasr a prirozerg formuluje své myslenky, vyjiminé potiebu
vice ¢asu

» nasloucha ostatnim a dokaze reagovatéashje nepijemny,
podléha svym naladam

» dokaze dobe argumentovat, ale stoji ho to velké asili
» tetené dokaze shrnout beztdich problénd
» dava zgtnou vazbu, ovSem v nestrukturované podob
» informace zpracovava, ale az na vyzadani, sam nadek
identifikovat moznosti jejich vyuziti
» pii feSeni konflikli mize propadat emocionakt
4| > jasm, rychle a girozer® formuluje své mysSlenky
» aktivné nasloucha a dokaze bezprosdné reagovat
» rozumi neverbalnim projeésm a obsahm feci
» dava rychlou zptnou vazbu, dokaze bez problému a
strukturovar shrnoutrecené
» snadno zvlada namitky, argumentovat ho bavi
» dokazereSit konflikty, negisobi mu stres, ale ani je
nevyhledava
» umi prezentovat
» rychle a sprava zpracovava informace a sdili je
» je zdraw sebe¥domy
5| > jasrg, rychle a firozer¢ formuluje své mysSlenky
» je vynikajici posluch&, rozumi nevyéenému, velice silé

dokéaze rozkryt neverbalni projevy

> ftecené dokaze strukturovémshrnout a dokaze relevanin
reagovat ve velice kratké deb

» ftecené dokaze bez problénreplikovat a ihned dodava
ptidanou hodnotu, pracuje promySleése zgtnou vazbou

konflikty feSi konstruktivé a diplomaticky
vyborné argumentuje, neboji sefignat omyl

ma prirozeny respekt a zdravé sebahomi
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informace rychle zpracovava, vyhodnocuje i®gava dal
v SirSim kontextu a moznymi aplikacemi pro dalSiuwyti

» bez problému komunikuje v cizim jazyce

PfestoZze je a zejména historicky byla firemni kultumaané
individualisticky profilovana, nelze se domnivate X dosazeni
vysledki neni vzajemn& spoluprace nutnd. Naopak. Zejména
v posledni dob, i vzhledem k sotasné pdinajici se zmnég
zpasobu ziskavani kandidat nabyva spoluprace staleé¢téiho

vyznamu. | zde snadno rozpozname vzajemigsph jednotlivych
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kompetenci. JelikoZ je Zisob tvorby stejny jako u kompetence

Komunikace omezim se dale pouze na uvedeni pouzitych struktu

Z hlediska Spoluprace jsem vyuZila nasledujici slozk3?
respekt vi¢i ostatnim sledovani cileodpowdnost a jeji pejimani
respekt vi¢ci nazomim druhycha umeéni reSit konflikt. Z hlediska
obsahu kompetenc&ooperace vNSP® jde pak o nasledujici
slozky: dodrzovani dohodnutych pravidel participace na

spolenych ukolechoceiovani ostatnich a jejich vysledk

Kompetence | Urovei Charakteristika kompetence
» schopnost aktivé se podilet na tymové praci a sledovat sgolg ci
» schopnost udrzet zdravy vztah mezi individualnimslkupinovymi
nebo organizanimi cili
» sdileni informaci je chapano jako standard
» respekt Wi¢i ostatnimélenam tyma
» respekt vi¢i nazomm a mySlenkovych podm druhych
» schopnostieSit konflikt
» schopnost nést odpédnost za skupinu
LLl » schopnost reflektovat pravidla #apobem, ktery vede kaplnéni cile
‘(<-E) » schopnost se radovat z G&ayhu druhych, ockovani jejich vysledk
x 1 | » se skupinou je malo identifikovan,
% » jedna individualistky, sleduje vlastni cile
EI) > do konflikta jde bezhlay
o » pro skupinu dla jen wci nezbytré nutné
n » spoleiny cil aktivié nesleduje a své jednani kKmu
nesnefuje, vyznam spolénych aktivit pro fungovani
organizace si newdomuje
» informace sdili az na vyzadani
» ostatni bere jako rivaly
» vnitiné obtiz snasi aspch druhych
» pravidla vnima dogmaticky nebo je naopak neberen¢az
» ztika se zodpow¥dnosti za vlastni jednani
2 | > je sowasti skupiny a usdomuje si, Ze je v ramci skupiny
nutné fungovat, jelikoz je to proénpvyhodné
» podrobuje se skupinovému chovani

18¥BELZ, SIEGRIST 2001, s. 212-213.

134 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetenceonline] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].
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» skupinové cile respektuje, ale aktivzisam od sebe je
nenaphuje

» pravidla vyklada ve s¥ prospich

» Uspich druhych je pro & demotivujici

» informace sdili, ale sleduje vlastni cile

» kolegy ve skupig respektuje

» konfliktim se snazi vyhnout

» aktivné pusobi v ramci tymu, dobrovokse zapojuje do
aktivit

» nechce piliS pfebirat odpo¥dnost, mize ho to i stresovat

» je ptirozeny tymovy hré

Y

chape roli pravidel, snazi se je dodrzovat, aledeeproti
efektivité a naplrni cilu

informace sdili a nabizi druhym k vyuziti

cile skupiny maji piblizné stejnou vahu jako cile osobni,
uvédomuje si, Zze napkmi spol&nych cili mu umozni
naplnéni cili vlastnich

informace sdili
druhé respektuje

dokazeresSit konflikty

pozitivné pasobi v rdmci tymu, stmeluje

informace ochotd sdili a nabizi druhym k vyuziti
vyznamre prispiva k dosahovani skupinovych @il

chéape vyznam a smysl skupinovychicid je snimi ztotozng
druhé respektuje, jeipjici, uznava vysledky koleg
konflikty feSi konstruktive

dokaze pijimat odpowdnost

V|V V V V V V V |V V VY

YV V V V

Y

skupinu nejen stmeluje, ale dikyipozené autorig¢ hraje
g¢asto roli lidra,

skupinové cile jsou shodné s jeho osobnimi cili
aktivity planuje s ohledem na dosazeni skupinovgchi
citi zodpowdnost za vykon skupiny

informace bezodkladhsdili, pomahéa druhym vg£it z nich
maximum

vyznamre pfispiva k dosahovani skupinovych @il

druhé respektuje, jefpjici, uznava vysledky kolega
pomaha jim k jejich dosazeni

Dalsi

dosahovat

kompetenci jeOrientace na vysledek PoZzadavek

vysledk je explicitre vyjadien nejen v internich

dokumentech, ale jakoipozenda soudast firemni kultury je zcela

oteviené komunikovan. To, zda konzultant dosahuje vyshed&
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pomérné snadno zjistitelné, nelfohlavni cile jsou cile finami.
Rekla bych, Ze jen ten, kdo chce dosahnout cile, skate:ng
dosahnout mZe. To je podstata této kompetence v Grafton
Recruitment. S ohledem ni®éené jsem vyuZzila nasledujici prvky
kompetence Samostatnost, vykonngstkteré wuvadi Belz a
Siegrist®™ motivace k vykonu schopnost u¢it hranice svého
vykonuy hledani adekvatniho 7eSenj prioritizace a vyuZziti
moznosti Tyto jsem doplnila o stanovovai cili a nezdolnostu
kompetenceVykonnost dale oschopnost zastavat vlastni nazor
nepodléhat manipulaca pripravenost se zlepSovat kompetence
Samostatnost navic oaktivitu a iniciativu u kompetenceAktivni
pristup v NSP® . V ramci vlastnich kompeténich témat jsem do
této kompetence zahrnula takéamostatnost, vytrvalosta

planovanijako time management.

1BELZ, SIEGRIST 2001, s. 265-267.

1% NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetence/online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].
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Kompetence | Uroven Charakteristika kompetence
» schopnost jedince vyvijet vlastni aktivitu, byt eampvany a
iniciativni, pripravenost k akci
» jednat a vyvijet Usili nad ramec svych povinnosti
» schopnost motivovat sam sebe, znatigpb, jak podpbdit viastni vl
k aktivite
» schopnost wtit si vlastni limity, wdét o svych silnych a slabych
strankach, tedy schopnost sebereflexe
» schopnost vyhledat a posoudiSeni gjakého problém z hlediskal
dosazeni cile
» byt schopen ufit, co z aktivit ma nej¥tSi dilezitost, tedy prioritu
» byt schopen vyuzivat nabizenych moznosti
» stanovovat si vlastni cile a ukoly
» schopnost jit za svym cilem iips nezdary aiekazky, schopnost |
vytrvaly, nevzdavat se, pokud se vysledek nedostenéd
» schopnost pracovat na svych slabinach a zlepSoeat s
X
LLl » schopnost urt vnimat kritiku jako gilezitost pro dalSi rozvoj
a » schopnost pracovat samostatn
(7'_) » schopnost zastavat vlastni nazor a nepodléhat mdag
> » schopnost p&livé planovat své aktivity s ohledem na jejich
> dilezitost, dodrZzovat terminy
<
Z 1 » nevyviji vlastni aktivitu, je pasivni, jeho vykon je ztrd
| nevyrovnany, nesnaZzi se
neustale vyZaduje povzbuzovani a postrkovani, neni
O > dle vyZaduj b ani kovani i
Ii: schopen sebe-motivace
= » nedokaze poznat vlastni moznosti a omezeni, posetd
LLJ aktivit nad jeho sily nebo se naopak podhodnocuje
E » neni schopenipjit s feSenim problému, vlias&ho ani
@) nehleda, iniciativu penechava jinym

neni schopen gadit ukony a ukoly z hlediska priority
sebemensi fgkazkaci nedsgch ho paralyzuji
nema potebu zlepSovat se

Spatre snasi kritiku, reaguje neadekvé&tn

YV V VYV V VY

neumi pracovat samostathi procesy, kde je jagndana
rozhodovaci struktura, neni schopen zvladnout bez
odsouhlaseni koleig¢i nadiizenych, musi byt neustale
kontrolovan a pod dohledem

Y

je zéavisly na skupinovém mysSleni, jde &tsinou

» je nesystematicky a neplanujgesi wci podle toho, jak
hoti

2 > neni iniciativni, pIni to, co se miekne

nedokaze se smyslupdmtmotivovat, dokaze se vyudit
pouze ke kratkodobym vykamm

» neni schopen paiit se z chyb vzniklych na zakla&d
vlastnich omezeni a limit
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neni schopen navrhnout adekvateSenj ieSeni jsowas
kontraproduktivni

dokaze uéit prioritu ukoli na zaklad dosavadni praxe
nebo existuje-li navodi smérnice

snadno ztraci motivaci a disledku toho jeho vykonno
znané klesa

o0 zlepSeni se pouze snazi, ovSem neni schopen ety vij
dlouhodobé aktivity, které by kému snetovaly

kritiku snasi negativé, neni schopen ji ofjmout
konstruktivng

samostath plni pouze BZné nebo jednoduché ukony,
byt neustale kontrolovan

necha se snadno ovlivnit skupinou

své aktivity se snazi planovat, ale je ristedny vjejich
plnéni

zajiméa se o &ni kolem sebe, je aktivni

spolehlivw plni zadané tkoly, u novych Ukiblvyhledava
radu a vyzaduje kontrolu

je motivovan vlastnimi zajmy, zajmy skupiny préjn
nabyvaji vyznam v mome#t kdy za nimi vidi ginos
vlastni osob

docela dobe dokaze identifikovat oblasti, kde by se n
zlepSit, ovSem kroky pro zlepSeni podnikne Mpmdk,
povedou-li k napl&ni vlastnich cit

nékdy spravié neodhadne vlastni schopnosti

dokaze vidt reSeni problémi, ale pro jejich implement
musi byt motivovan

orientuje se na vysledek, z tohoto pohledu dokaze
identifikovat dilezité dkony

dokaze se vyburcovat kyraznym vykorim, nékdy se al
vlivem nepracovnich okolnosti dostava hluboko pojkd
pramérny

reaguje na z@tnou vazbu a chce se zlepSovat
kritiku chapecasto jako neoprawmou, ale gemysli o n

bézné pracovni Ukony zvlada sam a nevyzaduje staly
dohled a kontrolu

dokaze vyjadit vlastni ndzor, ma ale&kdy problém
domluvit se na kompromisu

aktivity si planuje a plah se WtSinou drzi

> je aktivni a iniciativni, pinasi nové podéty, aktivne

hledateseni
spolehlivw plni zadané Ukoly a dokaze si poradit se
slozit¢jSim ukolem jeho pevedenim na déli ukoly a kro

je schopen vlastni motivace, oswoi i firemni cile jsou \
souladu

pti pInéni cila #idi sdm sebe, umi déb odhadnout své
moznosti a dle toho planuje

dokaze vidt reSeni problérn a aktivns ho prinasi

orientuje se na vysledek a vlastni vykon, ktery je
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spolehlivy, vyrovnany a stabilni

» zpétnou vazbu pijima a chape jako ffilezitost, a také ji
konstruktivre dava

» kritiku vnima pozitivre jako impuls pro zlepSeni
» pracuje samostaty rychle a spravé, lze mu divéiovat

» dokaze vyjadit vlastni nazor a také jej argumerta
podlozit, je zastancem dialogu

» ma vyborny time management, ukoly plndas

5 > je pozitivné aktivni, jeho aktivita se odrazi v jeho
pozitivnim pfistupu k zivotu. Sam si stanovuje tkoly
aktivity, které mu umo#uji nadstandardni vykon

152

» spolehliw pIni i slozité ukoly

» motivuje nejensebe, ale i ostatndleny tymu, firemni ci
pfijima jako cile vlastni

» pfi plnéni cila fidi sam sebe, umi ddb piredvidat mozn
scénd&e a dle toho planuje, své sily dokazieepn:
odhadnout a rozlozit

» piinasi komplexniteSeni

» orientuje se na vlastni vykon, ktery je vysosgolehlivy
a nadstandardni, hleda &poby pro jeho zvySovani

» zpétnou vazbu pijimé& konstruktivré, sam ji také davéa a
navrhujeteSeni pro zvySovani vykonu

» pracuje zcela samostatn

» neboji se nést osobni riziko, jelikoz ho dokaze ladétng
posoudit

Dosahovat efektivé cila nelze bez znalosti internich prodes
Jelikoz je spolénost certifikovana dle systému ISO, existuje
v ramci této oblasti po#rné znainé mnozstvi pesnt vymezenych
procesi, které musi konzultant bezpmé znat. Chovani, které jim
odpovida, jsem pospala v kompeterRiocesni orientaceVyuzila
jsem zde strukturu néasledujicich kompetenci z N&P u
kompetenceKooperaces$lo o dodrZzovani dohodnutych pravidel
kompetenceAktivni p istup to konkrétre bylo aktivné predchézet
problémim a minimalizovat kritické situaceu kompetenceReseni
problém: Slo o prvkypochopit podstatu problémuwnimat piciny

a nasledky problémuprinést systémovéeSeni U kompetence

15" NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetence/online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].
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Flexibilita se jednalo oprijimani novych pistupi a mySlenek a

takéochotu nenit styl a metody préce.

Kompetence

Uroven Charakteristika kompetence

-

PROCESNI ORIENTACE

schopnost orientovat se v procesech organizace

znat provazanost jednotlivych proadesa vyznam jejich dodrzovaniip
dosahovani cil

dodrzovat dana pravidla a procesovani

nevzbuzovat konflikty tam, kde je vSe jasprocesr podlozeng pokuf
si neni jist, prve konzultuje

schopnost pistupovat k procesm a pravidim nedogmaticky, ale
soutasre je respektovat

schopnost zaujmout k procém a pravidim kriticky postoj

schopnost identifikovat zastaralé nebo kontraprowki procesy,
uchopit podstatu problému

schopnost identifikovat logické rozpory mezi&wa a vice procesy
schopnost pinaSet navrhyeseni

aktivné pusobit pféi stanovovani novych procésa reformovani &ch
starych

schopnost zrénit své navyky a pracovni postupy s ohledem na
implementaci novych pravidel

1 » Vv procesech organizace se neorientuje
» nechape vyznam a navaznost jednotlivych prdices

» casto si narokuje &co, ocem je peswdéen, co vSak neni
pozitivné procesr podlozeno, a vyvolava tak konflikty

» pravidla gijima zcela dogmaticky nebo si je naopak vyk|
jak se mu to hodi

» nedokaze se na pravidla divat kriticky
» nema zajem participovat na procesech, nezajima se

» nema schopnost najit a definovat podstatoldému, ktery
vyskytne v oblasti pravidel a procés

» feSeni procesnich problénse vyhyba, je pasivni

» obtizné méni své navyky a pracovni postupy s ohledem 1
implementaci novych pravidel, zény vnima negativé

2 » disponuje slabou orientaci v procesech organizace

» chape vyznam a ndvaznost progéese kterymi je
v dennodennim kontaktu

» pravidla a procesy ho matou, &gsto Ze se je snazi poch¢
ob¢as se v nich ztraci a dochéazi tak ke konftift

» na zaklaéd nepresného chapani pravidel a proéesznasi
neopraviné naroky

» pravidla se snazi interpretovat veug\prospich

» jeho postoj k pravidlm je piilis kriticky, neba’ nerozumi

na

jejich vztaznosti ke spokmym cilim
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neciti se natolik znaly, aby se akti¥podilel na formulaci
procesi

vlastni navrhy na optimalizaci proceésiebo pravidel
nedokaze adekvatnvyargumentovat a obhajit

snazi se byt aktivni

potiebuje vice¢asu, aby uchopil a implementoval novy
proces nebo pravidlo, zémy pro néj pitedstavuji stres

v procesech organizace se orientuje

chéape vyznam a navaznost proées kontextu dosahovani
cila

pravidla a procesy interpretuje spraymechybuje a neda
podrét ke vzniku zbyténych konflikta

své naroky dokazefpsns definovat a spravéprocesm
podloZit

pravidla se snazi interpretovat objekti4ynneuchyluje se
k jejich zamérné desinterpretaci, ktera by podpla vliastni
narok

dokaze se na procesy a pravidla divat kritickySem v jeji
vykladu neni dogmaticky

dokaze strukturovat problém tykajici se pravidepracesd &
systematicky jejreSit
jeho pistup je aktivni a samostatny

navrhy na optimalizaci procésjsou vysta¥né na spravné
identifikaci problému

dobie se adaptuje na zmy, je schopen je bezétSich
problémi implementovat do praxe, nejsou préjredrojem
stresu

ma vybornou znalost procésa pravidel

zcela chape podstatu prodepii dosahovani organizaich
individualnich zajni

dokaze analyzovat, zda si procesni problém Zadaviddalr
piistup nebo kooperaci tymu

jedna tak, aby nemusel dokazovatigwmarok, pedjima
situaci a brani vzniku konfliktu

dodrzuje pravidla, ktera jsou efektivnirdediska napiovar
cila

dokaze identifikovat podstatu problému tykajicih® s
nastaveni procdsa pravidel

spolu-utv&i motivaéni prostedi profeSeni procesnich
problémi

dava relevantni podiiy pro optimdizaci proces, je sowas
reSitelskych tyni

zmény chéape jako filezitost, je oteveny novym podatim ;
mySlenkdm, snadno je implementuje do vlastnich ikti

z hlediska proces a pravidel je povazovan za autoritu a
poradce, mze pisobit jako interni auditor

chéape vyznam a navaznost prodes kontextu dosahovani
cila

procesy a pravidla vnima jako efektivni nastroj pro
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dosahovani cil, proto jim wnuje velkou pozornost

» feSeni problému je zcela vlastni, méa dispozice pedeni
feSitelskych tyni

» sveé naroky dokazeipsnt definovat a spravéiprocesr
podloZit

» pravidla se snazi interpretovat objektiynupfrednostiuje
vyklad ve prospch skupinovych cil a vtomto duchu je ta
dodrzuje

» prichazi s erudovanymmavrhy na optimalizaci procés jeh
navrhy jsou brany jako podn ke zmtnam

» dokaze pinaset kreativni a efektivnieSeni problému,
opravren véii své intuici, je schopny sebereflexe

» navrhy na optimalizaci procésjsou vysta¥né na spravné
identifikaci problému

» je iniciatorem zngn, prebira za # zodpowdnost, ginasi
novy pohled a mySlenky, je kreativni

Nasledujici kompetence zcela zasadovliviuje vysledky
spolenosti, nebd definuje gedevSim Zadouci chovani ve vztahu
k zakaznikim spole&nosti (klienim i kandidattm). U této
kompetence jsem pouZila prvek &bivé kompetenc&omunikacé®
konkrétrg znat porebya prvky kompetenc®dpowdnost coz byly
schopnost odhadnout udledky dodrzovani Uumluv a schopnost
postavit secelem k neus¢gchium. Dale byly vyuzity rkteré prvky
struktury kompetenci NSP. U kompeten®eliviiovani ostatnict®
to byly preswdcovani a prezentani dovednosti U kompetence

Uspokojovani zakaznickych peb'®

to byly schopnost porozué#h
potrebam, schopnost vyjit zakaznikovi Aist a prizpiusobit se
schopnostvyuzivani vyjednavaci strategie win-wiam schopnost
budovat vztah se zakaznikerd kompetenceReSeni problém®®*
jsem vyuzila zejménaschopnost pochopit podstatu problému
schopnost uchopit jej kontextua@lna schopnost pinést jeho

systémovéreSeni TaktéZz jsem zde pouzila kompetengZvladani

18 BELZ, SIEGRIST 2001, s. 186-187.

139 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetenceonline] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].

160 Tamtéz.

161 Tamtéz.
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zawze'% konkrétré prvky prekonavat pekazky a vyrovnat se s
neusgchem Na z&klad analyzy internich dokumedt jsem
pracovala taktéz séekavanym chovanim v oblastivytvaeni
vzajemné dvéry, sebevdomého vystupovani, odbornostia
profesionality Kromé chovani ve vztahu k zdkaznik jsem pod
tuto kompetenci zahrnula taktéz schopnosti tykageidentifikace
obchodnich prilezitosti a schopnosti tyto filezitosti vyuZzit
znalosti o byznysa pochopeni jeho podaty, coZ Ize shrnout jako

kompetenci Podnikatelsky pogeh'?

Predpokladem je znalost
produktového portfoliaa schopnost posoudit obchodn¥ifezitost

z hlediska naklad a lidskych zdrog.

Kompetence | Uroven Charakteristika kompetence

» pochopit podstatu byznysu v oblasti poskytovanigmeralnich
sluzeb a personalistiky

» schopnost identifikovat obchodnitipezitosti

» schopnost posoudit obchodnfipezitosti z hlediska jejich
profitability

-

N
v

schopnost promnit piilezitost v byznys

A

» znat produkty firmy

schopnost prodat produkt zakaznikovi: prezentowatatduklad
portfolio produkti, schopnost vys#tlit podstatu sluzby

HOV
Y

schopnost porozu#t pottebam zakaznika - empatie

P

PODNIKATELSKE C

schopnost pomoci zakaznikovi identifikovat peby
budovat a posilovat vztahy se zakaznikem
schopnost pizpasobit se potebam zakaznika

pouzivat vyjednavaci strategie win-win

YV V V V V V

schopnost prezentovat agswdéit o vyhodach produki nebo
sluzeb

schopnost vyuzivatiswdéovaci techniky ke svym ciim
schopnost ziskatid/éru zakaznika
byt sebe¥domy, citit se jako odbornik na danou oblast

pochopit podstatu problémutipvzniku konfliktu se zakaznikem

YV V V V V

schopnost pochopit problém v celém jeho kontexiadyt
z hlediska pic¢in, nadsledk a moznych konsekvenci

» schopnost pinést systémovéesSen problému

162 Tamtéz
163 KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. 2004, s47
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» schopnost nést odpeédnost za své jednani
» schopnost dodrzovat umluv
» schopnost pekonavat pekazky
» schopnostelit nedsgcham
1 » nedisponuje znalosti trhu, neméeghled o
obchodnich pilezitostech
» obchodni pilezitosti neni schopen identifikovat
» neni schopen posoudit profitabilitu zakazky
» nema obchodni dovednosti, byznys neni schopen
» produkty firmy znéa pouze orientaé, dopousti se
nepresnosti
» neni schopen nabidnout a prodat produkt
zakaznikovi, nedokaze vystlit podstatu sluzby
» nerozumi potebam zakaznika
» nepomaha zakaznikovi s identifikaci jeho pat
» vztahy se zakaznikem nijak nerozviji
» nedokaze seipzpusobit potebam zakaznika
» vyjednavaci strategie nepouziva
» neumi dolbe prezentovat anifigdem nadeny text
» nema schopnost vyuzivat@swdéovaci techniky ke
svym cilim
» nesnazi se ziskatuséru zakaznika
» ma strach ze selhani a jako odbornik se rozkodn
neciti
» nechape podstatu problémuipszniku konfliktu se
zakaznikem
» neni schopen problém identifikovat
» neni schopenipnéstifeSeni problému
» ztikd se zodpo¥dnosti za své jednéani
» nedodrzuje umluvy
» v ptipad, Ze se vyskytnou iekazky, se okamzét
vzdava
» Spatrg snasi nelsgch
2 » subjekty trhu sice zna, ale nedokaze za nimiétid
obchodni gilezitost
» obchodni pilezitosti dokaze vyhledat pouze na
zaklad jejich jasnych indicii jako je napklad
inzerce, osloveni agentury s poptavkou atd.
» u zakladnich sluzeb a produkje schopen posoudit
profitabilitu, u slozigjSich variant poitebuje pomoc
» je schopen ziskat obchodnfipezitost v pipadech,
kdy ma klient jasnou fedstavu o své poehé a
prakticky vyhleda sluzbu agentury
» zna zakladni produktové portfolio, ale nedokaze
nabizet sluzby komplexn
» schopnost prodat produkt zakaznikovi: prezentov
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znat dikladné portfolio produkfi, schopnostvysvétli
podstatu sluzby

snazi se porozuét pottebam zakaznika, ale drzi se

zazitych scén#i
neni schopen konkré&nspecifikovat, co klient

opravdu potebuje, pomaha klientovi identifikovat
jeho poteby jen v obecné rovin

ma neosobni vztahy se zakazniky, nelpracuje
formalni drove

obtizné se pizpusobuje potebam zéakaznika, kazda
zména oproti standardnimu procesu (novy report)
stoji velké usili

vyjednava podle pedem natenych scén#éi, neni
schopen rychle reagovat &ippasobit jednani
situaci

dokaze prezentovat pouze n@ny text, je si nejisty

schopnost vyuzivatigswdéovaci techniky ke svym
cilam

divéru zakaznika ziskava jen velice obté&n

ma nizké sebeddomy a nedostatmé kompetence n
odborny vykon

pochopit podstatu problémutipvzniku pti vzniku
konfliktu se zakaznikem

dokaze identifikoat, Zze je problém, ale neni scho
uchopit ho z hlediskaip¢in

navrhuje neadekvatnieSeni

snazi se zbavit odp@dnosti, neustale ji fenasi na
jiné osoby

ma problém v dodrzovani dohodnutého

dokaze pekonavat jen drobnéipkazky, velké
ptekadzky ho odradi

neusgch ho dokaze paralyzovat a ovihiuje jeho
vykon snmérem doli

velice dolkie zna své obchodni partnery, ale nevni
trzni souvislosti, nezna podstatu fungovani trhu

obchodni gilezitosti aktivré vyhledava a je schope
spravre identifikovat

je schopen posouditiplezitost z hlediska
profitability, doké&ze si pipravit scénée pro klienta
které jsou z hlediska profitability vyhodisi

obchodni pilezitost je schopen pro#mit v byznys,
ob¢as potebuje konzultaci nebo podporu manazer

velice dolkie zna jednotlivé produkty a #Zgob jejich
prodeje

schopnost prodat produkt zakaznikovi: prezentov
znatdukladné portfolio produkfi, schopnost vysatlit
podstatu sluzby

rozumi potebam zakaznika a nabizi odpovidajici
sluzbu

pomaha zakaznikovi identifikovat jeho geby, jedi
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to pozadan, ne vzdy je schopen pomoci bez
konzultace se zkusSeépimi kolegy

formalni vztahy se zakazniky se snazi rozvijet a
posunout do roviny prosyné pro byznys, vztahy
buduje a rozviji

ptizpasobuje se padebam zakaznika,&kdy neni
schopen rozeznat, co je v tomto &m adekvatni a
akceptovatelngjeho chovani je ale vsittné a gijem

pouziva vyjednavaci strategie zafenéna prosazen
vlastniho cile, nezalezi mu na satisfakci klienta,
pouziva instinkt

umi preswdgéiveé prezentovat, ale musi se na akci
ptipravit

je schopen si ziskatidéru zadkaznika, ale vyZzaduje
od néj k tomuto snétované aktivity

je priméiené sebe¥domy, citit se jako odbornik na
danou problematiku

pochopit podstatu problémutipvzniku pfi vzniku
konfliktu se zdkaznikem

identifikuje problém a chape jej v celém jeho
kontextu, tedy zhlediska fi¢in, nasledk a moznych
konsekvenci

ptichazi s navrhyesSeni problér, ovSem ne vzdy
feSeni reflektuje problém v celém kontextu

nese zodpo&dnost za své jednani, aleopze do uéitg
urovné

dohodnuté Umluvy bez problému dodrzuje

vyskytnou-li se pekazky, snazi se najit apob pro
jejich ptekonani

s nelspchy se snazi aktivhbojovat takovym
zpisobem, aby neovlivovaly dalSi vykon

na trhu se velice date orientuje, ma fehled i o
subjektech, které by se mohly stat budoucimi
obchodnimi partnery, pravide¢nsieduje vyvoj trhu
chéape podstatu jeho fungovani

dosahuje vybornych vysledkpti identifikaci
potencialnich obchodnichiflezitosti

vénuje velkou pozornost profitabilitobchodni

ptilezitosti sohledem na vlastni zdroje, drzi sidity
level a pokud je projekt pod jehocekavanim, nebrg
se ho gedat mér vytizenému kolegovi

dafi se mu obchodniiplezitosti prongnit v byznys,
jedna samostatn

jednotlivé produkty pefektné zna a dokaze kliento
nabizet jejich modifikace v zavislosti na jeho
individualnich potebach

ma schopnost prodat produkt zakaznikovi:
prezentovat, znatikladng portfolio produkf, je
pieswdcivé schopen vys#tlit podstatu sluzby

rozumi potebam klienta, dokaze nabidnigSeni
v odpovidajici modifikaci zakladniho produktu

iniciativné pomaha klientovi identifikovat péeby a
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piichazi s jejich optimalninieSenim
ma vynikajici vztahy se zakaznikgasto gesahujici|
formalni arove, vztahy intenzivé buduje

zmény, které podnikéd v ramcifpzpisobovani se
pottebam zakaznika, jsouffnosné pro ob strany

dokaze velice @inné vyjednavat, pouziva vyjednay,
strategie

schopnost prezentovat agswdéit o vyhodach
produkti nebo sluzeb

schopnost vyuzivatigswdéovaci techniky ke svym
cilam

klienti mu pfirozené davétruji, kde divéru nema,
sméiuje aktivity k tomu, aby ji ziskal

je ptirozeré sebe¥domy a divétuje svym
schopnostem, citi se jako odbornik pro danou oty

pochopit podstatu problémutipvzniku pfi vzniku
konfliktu se zdkaznikem

rychle a snadno identifikuje problémoelé jeho Sii
vidi jeho dalSi konsekvence

pii feSeni problému ipnasi koncepni a systémové
feSeni plr reflektujici aplikovatelné zdroje

odpowdnost za své jednani povazuje za
samozejmost

bez problému dodrzuje ujednanétipadnézmeény véq
komunikuje

ma silnou wli, pfekadzky se snazi analyzovat a hle
nejvhodrgjSi reSeni

nelsgchy chéape jako firozenou sodast pracovnih
Zivota a dokdZe se s nimi snadno vypadat

ma vynikajici gehled o trhu, disponujéadou
obchodnich i neformalnich kontakt skrze £z se

k nému dostavaji relevantni informace o obchodn
piilezitostech

nejen, ze je schopen vybo¥ndentifikovat obchodni|
piilezitosti, ale obchodniiplezitosti k fmu
ptichazeji samy

bez problému dokaze uit profitabilitu projektu neb
potencialni pilezitosti, pracuje snodifikacemi, kte
kopiruji mozné scénig vyvoje, podnika kroky na
zvySeni profitability

obchodni pilezitost promnéfiuje v byznys a velice

c¢asto proda klientovi komplexnieseni

rozumi potebam klienta, dokaze nabidnigSeni
v odpovidajici modifikaci zakladniho produktu

identifikuje pofeby klienta,klientem je vniman jak
odbornik na problematiku a jeho nazory jsou
povazovany za relevantni

vztahy s klienty jsou velice intenzivniipsahuji
formalni Grove, nové vztahy se snazi systematick
posouvat do této roviny

zmény, které podnika v ramciipzpisobovani se

potrebam zakaznika, jsouifnosné pro ob strany
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» je preswdéivy vyjednava, dosahuje stanoveného
cile a i zakaznik se po jednani citi jako &zt

» schopnost prezentovat agswdéit o vyhodach
produkti nebo sluzeb

» schopnost vyuzivatigswdéovaci techniky ke svym
cilam

» klienti mu zcela dvétuji, véfi v jeho schopnosti a
¢asto je gizvan jako konzultant

» je prijemné sebevdomy, pisobi jako erudovany
odbornik

» pochopit podstatu problémutipvzniku pti vzniku
konfliktu se zdkaznikem

» snadno a rychle identifikuje problémy, vidi souws
s jiz vykonanym a dokazetpsnt odhadnout nasledr
konsekvence

» rychle prichazi s efektivnimieSenim problému

» nese pirozenou odpowvdnost nejen za své jednani,
ale citi se byt zodpasdny za kolegy, tym atd.

» dohodnuté bez problému dodrZzuje a snazi se plar
pracovat tak, aby nedochazelo ke @mam, pokud k
nim dojde, ihned je komunikuje

» prekazky se snazi analyzovat a hleda nejvhgdh
teSeni, vzdy ma k dispozici alternativy

» neusgchy snasi bez problému a vnima je jako
piilezitost pro zlepSeni

Kompetenci, kterou jsem pojmenovala, jalHaovace jsem
pojmula z hlediska dvou rovin. Jednu tweschopnost se adaptovat
na zneny. Jak jsem uvada v pribéhu prace, oblast recruitingu
prochézi zasadnimi zémami v souvislosti s vyvojem pracovniho
trhu a schopnost tyto zény reflektovat a pizpusobit se jim je
velmi dulezita, & uz jde o oblast mySleni nebo chovani. Druha
adaptace dnes ale uZz nestaje nutné pindSet nové mysSlenky.
Praw schopnost fistupovat k ¥cem kreativd je druhym
strukturalnim prvkem této kompetencefi Hejim utvé&eni jsem
vyuzila prvky klicové kompetenceSchopnostreSit problémy,

164
a-,

kreativit kterymi jsou schopnostodpoutat sea schopnost

184BELZ, SIEGRIST 2001, s. 232-233.
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spontaneity dale pak v3echny prvky kompetend@aeativita’® a

Flexibilita®®®

Kompetence | Uroveii Charakteristika kompetence

schopnost vyhledavat nové&ipezitosti
schopnost iniciovat zény umo#ujici lepSi vykon
schopnost pichazet s novymi napady a poghy

schopnost pinasSet navrhy na jejich implementaci do praxe

YV V V V V

schopnost zapracovavat nové nazory a postupy do
formalizovanych proces

schopnost vyvolavat afgimat zmeny
otevienost novym idejim

tvaréi ptistup kieSeni problén

vV V V V

inovativni a pruzné mysleni

1 | » neni schopen viék nové @ilezitosti

» nepfichazi s novymi napady

» zmény pfijima negativié a s velkymi obtizemi
>

s novym podgtem dokaze pijit jen na zaklad velice
silného pod®tu a velice ¢idka

neni otevenost novym mysSlenkam, citi se jimi ohrozen

v

vyhledava stereotypy, je zavisly na stabdligracovniho
prostedi

INOVACE
A7

drZzi se zazitého, jeho mysSleni je velmi nepruzné

nové pistupy hleda az na vyzadani, neni aktivni

zmény dokaze akceptovat, ale ma s nimi problém

YV V V |V

ptichazi s velice jednoduchymi n&ty na zlepSeni, kter
nemaji WtSi vliv na dosahovéani vysledk

v

vlastni navrhy ovSem neni schopetigravit k
implementaci

zmény akceptuje jen velmi pomalu
nové mySlenky musi dlouho vigbavat

drZzi se stereotypniho mysSleni

VYV |V V VY

aktivné vyhledava nové filezitosti a zpracovava podty
okoli

v

zmény akceptuje bez problému

v

matadu napad dostatek odvahy, abytpdstavil

» ma motivaci a snazi se o jejich prosazeni do praxe

165 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI.Kompetenceonline] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu_NPSiRiha _c10_ manualu.pdf#page=2
[cit. 22. 3. 2014].

166 Tamtéz.
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4. PREDBEZNY KOMPETEN CNi MODEL

Predkézny kompetetini model pro pozici Recruitment
Consultant je tvben kompetencemi a projevy chovani zéaujicimi
vysoky vykon. Tyto i jejich strénou charakteristiku uvadim
v nasledujici tabulce. V podkapitole dale specifjikwwo je poteba

udélat proto, aby se stavajici navrh mohl efektdwyuzivat.

Kompetence

Struéné charakteristika

KOMUNIKACE

Kompetence KOMUNIKACE umoizuje konzultanim rychle a
efektivné komunikovat, aktivé naslouchat a tim ziskavat
potiebné informace. Je také kKEm k GspéSnémuieSeni konflikf
piedpokladem pro GsfgEny prodej a prezentaci produkt
spolenosti.

Projevy chovani

» jasng, rychle a pirozend formuluje své mySlenky pisemné
Ustni podok

» aktivné nasloucha a dokaze bezprbsdné reagovat
» rozumi neverbalnim projesm a obsalim fegi

» dava rychlou zptnou vazbu, dokaze bez problému a
strukturovar shrnoutiecené

» snadno zvlada namitky, argumentovat ho bavi

» dokaze snadndeSit konflikty, negisobi mu stres, ale ani je
nevyhledava

» umi vyborr® prezentovat
» rychle a spravaé zpracovava informace a sdili je

» je zdraw sebe¥domy

SPOLUPRACE

Struéné charakteristika

Kompetence SPOLUPRACE jef@dpokladem Gsgsného
dosahovani spokmych cili. Klicem k usgchu je aktivni sdilen
informaci a pomoc f jejich vyuziti. Je vyrazem pochopeni
vyznamu skupinovych cil a vyrazré pomaha upefovat vztahy
na pracovisti, nebt prestavuje také respekt a uznani prace
kolegi.

Projevy chovani
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pozitivné ptisobi v ramci tymu, stmeluje jej

informace ochota sdili a nabizi druhym k vyuziti
vyznamre prispiva k dosahovani skupinovych @il

chape vyznam a smysl| skupinovychicid je s nimi ztotozén
druhé respektuje, jetfpjici, uznava vysledky koleg

konflikty fesSi konstruktive

YV V V V V V V

dokaze pijimat odpowdnost

Struéna charakteristika

Kompetence ORIENTACE NA VYSLEDEK iedstavuje zajem
dosahovat vynikajicich vysledka vyjaduje ochotu se dale
zlepSovat.

X
Lé' Projevy chovani
ﬂ » je aktivni a iniciativni, pinaSi nové podéty, aktivné hleda
%)) reSeni
; » spolehliw plni zadané Ukoly a dokaze si poradit se sl¥j&itn
< Ukolem jeho pevedenim na déli Gkoly a kroky
P > je schopen vlastni motivace, osobni i firemni cjdeu v
Ll souladu
|L_) » pfi plnéni cila fidi sam sebe, umi déb odhadnout své
< moznosti a dle toho planuje
E » dokéaze vidt treSeni problém a aktivn® ho ptinasi
o » orientuje se na vysledek a vlastni vykon, kteryspolehlivy,
O vyrovnany a stabilni
» zpétnou vazbu pijima a chape jako ffilezitost, a také ji
konstruktivre dava
kritiku vnimé& pozitivre jako impuls pro zlepSeni
» pracuje samostaty rychle a spravé, lze mu divéiovat
» dokéaze vyjadit vlastni nazor a také jej argumerta& podloZzi
je zastancem dialogu
» mé vyborny time management, ukoly plnéas
— Struéna charakteristika
z
0w Kompetence PROCESNI ORIENTACE@dstavuje vybornou
w o znalost jednotlivych procdisa pravidel, vyznam jejich dodrzoy
O <« pii dosahovani cil, postoj k jejich dodrzovani a schopnastSit
O k konflikty.
x =Z
o u Projevy chovani
o
O
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>

na trhu se velice dafe orientuje, ma fehled i o subjektech,
které by se mohly stat budoucimi obchodnimi pariner
pravidelrg sleduje vyvoj trhu achape podstatu jeho fungoy

dosahuje vybornych vysledkpti identifikaci potencialnich
obchodnich pilezitosti

vénuje velkou pozornost profitabilitobchodni pilezitosti
s ohledem na vlastni zdroje, drzi si¢uy level a pokud je
projekt pod jeho dekavanim, nebrani se haqgdat még
vytizenému kolegovi

dafi se mu obchodniiplezitosti pronénit v byznys, jedna
samostats

jednotlivé produkty perfekth zna a dokaze klientovi nabize
jejich modifikace vzavislosti na jeho individualnich pidbad

ma schopnost prodat produkt zakaznikovi: prezentpzaa
dukladné portfolio produkti, je pteswdcivé schopenvysvétlit
podstatu sluzby

rozumi potebam klienta, dokaze nabidntéSeni vodpovidaj
modifikaci zakladniho produktu

iniciativné pomaha klientovi identifikovat péeby a gichazi
s jejich optimalnimieSenim

ma vynikajici vztahy se zdkaznikyasto gesahujici formaln
urovei, vztahy intenzive buduje

zmeény, které podnikéd v ramcifppzptisobovani se pdebam
zakaznika, jsouidnosné pro ob strany

dokaze velice @inné vyjednavat, pouziva vyjednavaci stralf

schopnost prezentovat a&gswdéit o vyhodach produkt nebg
sluzeb

schopnost vyuZivatigswdcovaci techniky ke svym ciim

klienti mu prfirozené davéfuji, kde divéru nema, smfuje
aktivity k tomu, aby ji ziskal

je ptirozend sebev¥domy a divéfuje svym schopnostem, citil
jako odbornik pro danou oblast

pochopit podstatu problémutipvzniku pfi vzniku konfliktu s¢
zakaznikem

rychle a snadno identifikuje problémoelé jeho Sii a vidi je
dalsi konsekvence

pti feSeni problému nasSi koncepni a systémovéesSeni plr
reflektujici aplikovatelné zdroje

odpowdnost za své jednani povazZuje za safegmost

bez problému dodrzuje ujednanéiipadné zmny véas
komunikuje

ma silnou wli, pfekazky se snazi analyzovat a hleda
nejvhodrgjSi reSeni

neusgchy chape jako firozenou sodast pracovniho Zzivot

dokaze se s nimi snadno vyjadat

2t

87



Struéné charakteristika

Kompetence INOVACE pedstavuje schopnost flexibiénreagova
na zmény a adaptovat se na nové podminky. RéXvyjadiuje
schopnost pichazet s novymi napady a schopnost jejich
implementace.

Projevy chovani

» aktivné vyhledava nové filezitosti a zpracovava podiy z
okoli

zmény akceptuje bez problému
matfadu napad dostatek odvahy, abyipdstavil
ma motivaci a snazi se o jejich prosazeni do praxe

zmény v ném nevyvolavaji stres, akceptuje je bez probtém

INOVACE

je oteweny novym mySlenkam a postam

zmény je schopen fijimat bez problém

YV V V V V V V

zazité stereotypy dokazefipspravné motivaci doie prekonat

Tabulka6: Predbezny kompetedni model na pozici
Recruitment Consultant

4.1 Doporueni k validizaci kompeterfniho modelu

Finalni fazi @i tvorbé kompetegniho modelu nikoli tvorb
predkéZného kompetetniho modelu je validizace Pod timto
pojmem se neskryva nic jiného neZz praktické¢imni platnosti
modelu®. Owsfuje, zda v modelu popsané chovani skute
odpovida za pozadované vysledky. Tuto fazi v rarbekal&ské
prace nerealizuji, nelioje mimo cil prace, a proto se ji zde nebudu
vice wnovat. Nicmég musim uvést, Ze bez ®keni toho, zda
kompetegni model skuténé popisuje chovani vedouci
k pozadovanym vysledkm a bez jeho dopkmi o tvrdé dovednosti
(viz. kapitola 1.2), nelze o kompetémim modelu vlasté hovoit a
bylo by tedy zna&né riskantni vyuZivat ho jako jednoticiho kritéria

pro vSechny oblasti prace s lidskymi zdrdjf.

167 KUBES, SPILLEROVA, Kurnicky 2004, s. 68-9.
188 HRONIK, VEDRALOVA 2008, s. 7.
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ZAV ER

Cilem predkladané bakaldké prace bylo vytviot predbezny
kompetegni model na pozici Recruitment Consultant ve
spole&nosti Grafton Recruitment, ktery ma slouZit jakochpzi
prvek pro néslednou implementaci Management by Cetapcies
(MbC). Pri dosahovani cile jsem pracovala s odbornou literau,

s kompetetnimi modely v Narodni sousta@vpovolani, internimi

materialy a webem spodeosti.

Prvni ¢ast prace jsem d&novala vys¥tleni, pra: chapu
kompetenci jako komplexni kvalitu spojenou s vykange smyslu
mékkych dovednosti. Nasledn jsem objasnila pojem kibveé
kompetence, jelikoZz jsem jejich strukturaci vyuzZipgi samotné
tvorbé¢ kompetenci pro pozici Recruitment Consultant. Bpet
cilem prace byla tvorba kompet&mho modelu, bylo na mist
objasnit také toto terminologické spojeni. Abychdpdila vyznam
spravné identifikace kompetenci, uvedla jsem konhtgrjich
uplatreéni v tizeni lidskych zdraj. Déle jsem zdvodnila, pra@& pro
tvorbu modelu volim kombinovany ffstup a na literaturou
doporwovanych fazich tvorby kompeténiho modelu jsem

demonstrovala vlastni postup.

Jak jsem uvedla vySe, pracovala jsem s kompetemdo |
entitou Uzce spojenou sfekavanym vykonem, tedy cilem, jenZz by
meél vyplyvat ze strategie spotaosti. Z tohoto dvodu bylo nutné
piiblizit organiza&ni prostedi spol€nosti Grafton Recruitment a
identifikovat chovani dekdvané na pozici Recruitment Consultant.
Zde jsem pracovala s internimi zdroji a vyuzilarseéaktéz urovni
kompetenci v Narodni soustavpovolani u pozic, jejichz néapl
prace se dle projev chovani z velkécasti p'ekryva s chovanim

konzultanta.
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Nasledovala klasifikace identifikovanych projexhovéani do
takzvanych kompetamich témat. Na jejich z&klad jsem
v konfrontaci s obsahy kibvych kompetenci a durovni kompetenci
definovanych v NSP stanovila kompetence pro poReicruitment

Consultant, a tim jsem vyt¥da piedbéZzny kompetetni model.

Veéiim, Ze jeho chystana validizace umozni sgolesti prvni
krok k fizeni podle kompetenci.
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Cilem prace je sestavit kompetarn model pracovnika na
pozici Recruitment Consultant v personalni agéatuGrafton
Recruitment, jehoZz hlavni pracovni naplni je vyhMedni a

doporwovani kandidat na volna pracovni mista.

V uvodu prace seznamujétend&e s divody volby tématu a
dale navazuji teoretickym ukotvenim pojmu kompetenc
kompetegni pristup a kompeteini model. K samotnému cili se
pak dostavam ies zakladni informace o spdaleosti Grafton
Recruitment ¥etn¢ popisu organizaniho prostedi a strategickych
cila. Vlastni navrh kompetemiho modelu je vystasn na zaklad
analyzy internich dokumef@t spole&nosti konfrontované s
vymezenim kompetenci a jejich Urovni u pozic v Ndmb soustaw
povolani, které se z hlediska naplmprace s pozici konzultant

vyznamre¢ piekryvaji. Je také vyuzito struktury Kldvych
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kompetenci autar Belze a Siegrista. Vysledkem je navrh
predkéZného kompeteiniho modelu pro pozici Recruitment

Consultant.

ABSTRACT

The aim of the thesis is to build a competency mote the
position of Recruitment Consultant working for tleamployment
agency Grafton Recruitment. The worker’'s key resqibilities are
attracting candidates and matching them to temporaor
permanent positions with client companies. In tim¢roduction to
the thesis, the readers are acquainted with theaes for selecting
this topic. Then, the relevant terms such as compey,
competency-based approach and competency modeteaé with
from a theoretical point of view and the companya@on, its
organizational environment and strategic goals @escribed. The
design of the model itself is based on the analysifs the
company’s internal documents. The analysis resudtt® then
compared and contrasted with competencies and theviels in
those positions defined in the National Occupatilo@Gkassification
systems which, in terms of the job description, mfgcantly
overlap with the position of consultant. The st of key
competencies as defined by Belz and Siegrist i alsed. The
outcome of the thesis is the design of a prelimynaompetency

model for the position of Recruitment Consultant.
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Piiloha 1:Mékké kompetence — popis obsahu a aré¢hi

*NSP

Mékké kompetence - popis obsahu a drovni

1. EFEKTIVNI KOMUMNIKACE

Schopnost aktivnd komunicovat, voeinl schapnast] doble prezentovat a @kcd schopnost
doble nasiouchat a amumaniovat

Dili kompetence: reficktowat reakoe okoll - schopnost  porogumét werbdlnim |
meverbdinim sdblenl), plekondwat bardny v komundicaci, pijimat 3 pracovat s agumenty
fingch osob, srozumiteind sdblmat ostatnim, plsemne wyiadfen], aserthvn| jedmanl - 4.
wyladifit | mescuhlas, scherefexs, pi‘l:l:pl’.:'.ubh: sdbienl, zasimout posischabe, pledvicdnl
rexicd, prezentadni covednostl.

Groved Charektenistice

formulovand migklenes jak v plsemng, 3k i=nl podobd {2 znafnd problematicks
SCOpRast nasiouchat druhym je omezend

pfaddvin Informad ostatnim = nahodils, sporadickd 3 kusé

tormuiovand mydlenek;, refména v pisemng podotd, ja pro ndj ootne

i mivd probiémy 5 nasiouchanim

mformace pleddyd ostamim poare na vyEadan|

jeho makoe na nefokand smsce neiee phedvidat

w béfnych shtuscicy jasrd o srozumibeing formuiuje sed mrySlenicy jai

w méovend, tak pleemne podabd

nasiouchd ostatnim ez witdich mhdrhetid

sdill Informace

reaguje plimifend na wmidon situac

jeho komunbooe nenl widy plesvlialiva

jasnit ¥ srogumiting fomulole swé mySenky jak ¢ miuvensd, ik plsemni
podobl

nasiouchs oetatnim

reaguie asertivnd na vanikios sEad

dokafe swym progevem zaufmont ostatni

todersie ndzory ostaindch

formutovand migllensk v plesmmd | dstni pocobd e ra velmi dobré oyl
aictivned rexsloiacha ostatnim

drawd a pRiméfend seheprosazowand je pro nié) pfironene

dokd¥e presentovat pled skupinoo

4 dokd¥e komunikac otewhs

wytvdfl prostfect, aby komenikovail | druzl

wid @ rugvijl ndzory cstatnic

dakdte wewolat konstrukireni korflikt

vySaduje zplnou wazby

formaiovidnd myllensk v pisemné | dstni podobl fe na vytomE Govni
raictingje aldivni nesioschdnd be wiimioy 7o wlech okolnost

drawd o pRiméfend sebeprosazowind je pro nij pMrooent

dokafe prezentowat na welkim e 3 seym projeven dokdde druhd plesvidie
dokade o jirych zisiat jefich skstedné ndzory a pracovat s nimsé

doka¥e yudivat konstrustived konfikty

rﬂr PENACH|ATGEAM  FOOFORERE
1 — LA TINCLE WAL BODOUCHOLT
- ke AZAMETPHBRTT iewiashar

"9 NARODNI SOUSTAVA POVOLANI. [online] Dostupné z WWW
http://katalog.nsp.cz/Napoveda/Prilohy Manualu NP$#dha c10 manualu.pdf#page=2
[cit. 20. 3. 2013].
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Groved  Charskieristiks
umi pracowvat s& rpétnou wazhou
L lkufe s Finymi kulturami

Z. KDOPERACE [SPDLUP‘RJ'!.E E)
Tam kompetence pfedstavaje plipravencst a schopnost podilet se aktivid 2 zoapovédnd

ma skupinove prici. Je opakem nezdrve soetbiivosty, stejnd tak jako opaiem preference
pracovat sam.

Dl kompetencsr ochots poskytovat swéd wldomost, byt wstBory,  Eolerantid,
respekiovat pledstavy 2 ndzory drehich, dodriovat dobodratd  pravida, siedovat
skupinovy o, 8 podist se na spolefnych dkolech, Fedli problémy we shupinoed
mmenikac 4 spolupric, coenit pfinos ostatnich o posigtovat jim Tpétnou vazou,
wyDifel podpongic prostfecs,  zastdvat skupinove mée 3 pogice, phfimat dioly 3
oayovat fe.

Urowné kompetence ke keogeraci:
Uroveldl  Charsiteriebhs
spoluprace 5 nim fe yvelml problematicka

B ochota a zdjermn pracowvat ve skumEnd smérem ke spolefndimu il fe zansdbateind
s spis pasivnl nel aktivnl

1 mé nlzoou IdentNkaci s soupinovym diem, ddid jen o, oo'je nerhytné nutné
informane poakyvihns jen na vyEsdan
fe spife aktivnl ned paskenl

5 je soulist skupiny, phizad fje se podadovanemu chovanl

respeituge skupinavd clie
irformeane sdill, aviak sam je okctived nenabizi

aktivnd spolupaarie

da Binnost! situpiny e ochotnd Tmpojuje & sehrvd v ol pozitten] ol
3 smifuje swé akbivity ke skupinovému cill

sdill @ nabizl informaoe

¥ e crahd 3 vy y jejch sl

abtivnd plsobd na atmoshén: a potfeby skupiny
wyznamnd plisphva & dosahovanl skupinowych il

: fe schapen pfebimt zodpovidnost za visledicy skupinavé Sinnost
sdill, aktivnd vyhiedava a rabizl relevarind informace
5 we grupind zaufimé mll nenuceného leadera, ma pArorencu mstonms

& schapen spoluprdce v mezindrodnich, musikuitrdinich tymech

[ﬂ- DFEACHIPITGKAN  POTTPORGER
[ mc gy i Lall AL BUDTUCHD LT

A ZAERFMARTT v BT
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3. KREATIVITA

Tato kompetence pfecstavude schopnost aktivnd wyhlsddvat plileHinst a intdowat zmny
2 nowd madpady s cliem Tisicat vl wikon, skonomiciy rist, ikl efelsivity, kvalitu nebo
jinak definovany dspich @ wyslecek, Kreathnl mySleni a price zshmul Sntulcl, smithni
minkivach, tvoftvost pH produksd ndpadil, Tetdned reik 3 pliprawenost ke zmdndmm.

DilkE| kompetencs: schopmost vndmat o kriticky hodnotit pRleditosti, pfichazet s napady
a mallzowat je, Tpracovat swé ndpady do podoby formalzovangch samédd 3 konceptii,
pfijimat riziko, schopnost wyvoldvat | akcepbovat zminy

Urovndé kompetence ke kreativitd:

Bz améng a nowd ndpady reaguie negativid, preferuje stereatypnf prac a
pastupy, nepfichdzl s mowymil namdéty 2 ndpady - ty ¥ ndm wywoldvall pacit
ohroden| a odpaor,

Baji se rzik & vwyhybd se{im

ZImEnam a novym phstuplim sa dokdde phzpl ale jen do b miry, kterd mo
Fajist . pfefi™, Ma rakiadé siného podndto & jednoznafné instrukon dokdde
rvrninout jednodockd TiepSenl, Riziic vnimd fako phimé shrefen|, Asicantn] Fedend
vy nlnddva.

Aktreni Tpracovava podnkty 7 oioll, je schopoy  phchamet s ndmidty na Teplenl,
resp. k esnadnénl své pracowmi Sinnost], zpravidia fe wiak redolciie zocla
samestainé pfipravit and realizovat. Rizikes yodmd, ale nevyhodnooie je sprivmd -
snacng je| odrad| od skice, nebo je podoeni.

Aktreni wyhleddva phledmost ke depieni & zménd, cokade iImprovizovat o svou
pria ziepéovat, je obdafen intoict pro razpoordnt plitcditnet o md dostabek

3 ovahy afnebo wytrvalostl k realizac B prosazent swych ndpach mesp,
ThepEovakile, Ea vkié ndpacy & nawrhuje nowé postupy @ Fefend, rzika

5 réml spofend skoe vndmd, ale nezabyvd sk fefich systematichon presencl.
Samastatng o akiivnd vynledava, plipravule 2 realizuie zmény a nove

npady projeity, kierd posiiu)l pozicl jeho & jeho firmy. Zpochybiice stereotypy 2
Fovodent postupy, ve zmnach a v novech postapech o felenich widl pHleSrost].
4 Mowd mypElenioy a podnitty vita, je obewvfeny wemu novdmu.

leho ndpady o wystupy {sou originddn] a inovativnl. Ve seé prac wwudha e
phstupy a postupy 8 nenechdwd ss fimi omerpvat. Nebaojl se rzika nepoznampds
cest, rzfkca fe schopen rychie vyhodnotit a sradi se je eliminovat,

e inicdtorem aovich a inowativmich miydienek, nspinge sve spolupreoomiiy., Md
I b 3 eneation| myiienl, dokdfe vicl viodt linak®. Origindini  inovativni
rdipady dnicife reaitovat 8 vkt « praxt.. Je ohdaifen sBnou intuic, kierou
dsphEnd vyufivl we swé pracl. Dokade vyulivat a ocefiovat anigindinl myfienky a
chytré rdpacy ve svém okoll, Systematicicy procuge.s riziky, kberd o schapen
wyhodnotit a minimadzovat tak, aby nechrofovala - jeho prac nebo prac] byma,

%M

DFEACHIPITGKAN  POTTPORGER
[ mc gy i Lall AL BUDTUCHD LT
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. FLEXIBILITA

Tam kompetenoe: pledstvuje operativiost 2 prufnost « mySlend, chovdnd o pfistupech
i likoidm 2 situacim, které jsou pled jednotiivee denné stawlny. Je to schopnost aménit
£ phzplsobit 5w pracownl ndvyloy, chovanl a efoktivnE pracovat w nowpch neho ménidch
se situscich.

DibEl wompetenos: pruknd mySen|, pijimat nowe myllenky a plistupy, ochota zrinit
styl & metndy prace podie aktudinich potfeb, sefindi phistup, aermativni pohied, poudivat
meestandardmi metody, ingvativel mydlenl

Urovné kompetence k Aoxiblits:

lrovell  Charskteristike

obtiEnd e wyrowndva se zmdnami 2 reaguie na nd negatiend
nvwd FylsEnky a podndty zpracovayd ¢ vellogmi chtiEomil

(i} e zatifen sterechypoy

e vysooe Tavisly na stabiftd pracowning prostfes a postupl
pfenafet popormnost mexi dkody je pro nE) welmi ndrofné

obtiEnd se wyrowndvd se zmEnami

ra pijet novych myfilenei a podndsl potfebuje dostatel Exsi
sterectypy v jeha Fheotk sehravajl olieditou il

patfebuje pHidady o vzory

Je zdvishy na stobiitk procoyming prostied 3 postupsch
schopnost pfenadet poromost mez dkofy ma swl limity

akceptuje porvoind, postupnd daveowand Tmény

ra pfijetl novych myfiensi a podrdnl potfenule fas

2 e schaopen porvolnd plekondvat shersctypy

e schapen phendtet pazomast mezi mendim poftem 0koil, je-ii to pedacovdnc
stabilita prcovalha prostied| a postupdl e pro o) stiie diifedid

Tminy pro nk| nepfecstavu)l stres & akceptuje |2 bez prohgmi

j schopen piifimat nowd mydienky

5 & schopen plekondvat stereotypy, nebrini se navym metodam 3 postupdm
fo schapen pRenddet pozormast megi dkoly, ale sam ko sheece novyhieddvd
phzplsobuje e nowému pracovrimy prostiedi 2 dikolém
erad- o za potfebné; je schapen uﬂmmﬂmﬁmapﬁl‘upﬁm

Ty wiEd, vidl v nich phletRost:, sam e vyhledava

e mydiEnky & podndty witd, je otevieny viemu nowdmu

rebofl e rizika nepozen yoh cost

4 fe pHipmven a ochoten udR se, md zajem ddle se mrefjet, obochacovat swé malost
a dovesnost

phispivd siymi ndmdty o wylephae sthvajd staw

e cchapen reagovat v nepledvidanych situackh 3 mprowizovak

aktivnd prosazuje amény a plebird 73 né ZodpovEdnost

fe inicidtorem nowych mydiensi, mé inovativil a kreatived mydieni

3 Tpochybifiufe srenotypy 2 Tavedensd postupy

whodnd voll styly a metody price 5 na oatatnl, k E- P
trvoie se moavijl, chohanuje svit Fnakosti 2 dovednoct

(AT DREMACHIPINGRAM  POOPORIERE
= LT TEHE WA DD CUCHALT
- [ T AZAMESPRARTIT  wewwashrer
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5. USPOKOJOVANI ZAKAZNICKYCH POTREB

Tam kompetence pledstavuje mijem a dsill mméfend na rjEfovani o espoiojosdnl
Khiertskych pothet,

DilE] kompetencar vychdret vstfic Tdiagndioo, vdtit se do potfed a thimili ostatmich -
empatie, wyufivat wyledndwool strotegie win-win, budowat = roovilst wetshy se
zakaznikem, pRizpisobit se rakaznikowl

Drownd kompetence k uspokojovin sikaznickych potieb:

Urowefl  Chasraideristibo
i zakmznikim je neochotny a nevsthony

e uzavieny, md nechut komunikowat

[x] reviddd emnoce, neagurie agresivnd v plipack ndtlakns

vyiadfuje se regativnd o zdkaznicich nebo wastni firmé

mewi nic o potfebdch zdkazndka a ani se o nd v

Je pastvni il zdkaznikovi bex negativiich projed

komunikuje nedostateling se sdlarniosm

wyindfovand emoce rejsoy wihdy adeindinl stsad

remurmkie 3 nedestateing o e mkaznikowy potfeby

ma snahy wyhowdt mkmznioee 3 uspoknjit joka zakizdnd podfeby
e schopny vstfcného chovand

md obavy  navych kontakeil

wyjedndvd instinkthné

komunikule o8 Tdkarnikem a rviadd emoce

e vidy a whas pledwidd a moopomava potfeny o
diolcdde jistit 3 uspokofit Tdiernicovy potfeby

seho chawdni je ysthicnd, jedndnl pfijemng

uwidomiie £ odpovidrost = ieendovy spolojemost

sna¥f e zizkat 2pEtmaw vazto

je schopen e Taiarnikam komunikowat 5 jit @ hmnioe formaind kemonioon
svi emoce Tvldda 1 we wypjatych situscich

znit svou Brmeprodoict sy

e loagainl

je emipaticicy, phedvidd potfeby & ofekavani zakaznlka

fednd a komuenikuie profesiond ind

wsiluse o spoknjennst, divin a douhodaby prosplch Takaznid
cokade GEinnd vyiedndvat

viidd konfEind shsace

phfimai oooonl rodpowidnost

f& vzorem vstficného chowdnd 2 wystupovan! w8 zdkaznikdim

5 systematicky buduje 3 udriuje vrinby, md snah o jajich newstals zlepdovani
zastdd roll afivbryhodnébo porsdoe

wmi zdaandic plesvigddit o owienit

(AT DREMACHIPINGRAM  POOPORIERE
—— LT TEHE WA DD CUCHALT
- [ T AZAMESPRARTIT  wewwashrer
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6. VYKONMNOST

Tato kompetencs path k nﬂdﬁlﬁlﬂ]!.‘u'n pracovnim kompetencim 3 pledstavale zajem
pracovat dobfe nebo podie standardo vynikajidbo vikoeu, jde viastnd o predispozic
k& vykomnost, pokod wykon chapeme jako vysiesiooeon velifinu.

Dkl kompoience: pracwat v takewych relackch, ktore davagl phedpokdady k pocdvani
polndovaného. vykons, sanovovat = die @ dkoly, plpravenost se  sieplowvat,
optimaiizovat pracovnl postupy, icentffikovat peioeity, podat wikon | ples weniklé
problémy @ plekdiky v podadovandm dase, proovet precimé, podie techmologicipon
pastupli, mrhodovat a pljimat vhoena fedend a postupy

Drovid kompesence b vpkonnosti:

Urovefh  Charaideristika

rednsahuie pobadoy andn oni, je nespolehiy

$ENo pracn S earentuls na vykon a vesiede (pfiros)
rereficituie ra Fpitnoo varbu, sieduje pouze csobai che
jeho pracownl wikon musi byt trvale o disiednd kontroiovan

snafl se dosatmout pofadovandho diooly, ale potyks ss phl tom s protidmy
snaf se poddvat wyicon, aviak ne vidy dogihee podac Eha Wy

1 proolematicky pRjimd zpétno vazbu, wietnd hodnooenl vikonu

wylondvd rocané dioly, nepfemyll nad jejich smysiem, must byt kontrolovin
dodte siedovat vidy pouze jedmu priartu

withinou dosahuje spokehiiviho o stabliniba vwiona, wiimeind se potyic

5 probilémy, arentuie se na vykon | na vysiedek (pfinas), roopornd podstatne
kroicy wedoudd k jeho dosadenl

Flistava-1l wiak bex kontroly, hiooi, $e polewd, formaing phijima zpétnou vazbu
e ochoten se v plipacd potfeby dile mevijet

cokade siadit ndiceré asobnl a tymowi nebo firemnl priority

JENC wykon je spotchllvy & sk

mi schopnost podat fednorizovy wyrazmy vikon de potfeb zadavabeie
ofienhfe 52 na wykon 1 ma vysiedek (pfnos), mzpoznd s uskutednl podsmtmd
lroicy vedoocl k dosyieni ing | bpmovehin wysiedi

el byt pFlid kontrolowan

reaguje na Ipdinou vazbu a dokdde se pouiit 2 chyt

dokdfe stadit osobnd a tyroove nebo firemai pricrsy

j& schapen urfié miry sebekontroly a sebemotivace, vEetné sebamdoionasovani

feho wykon e wysooe spolehilivy 2 smbilnl, je phkdadem v asohnim nesazend
crientuje & na vikon a na vysiedek [pfincs)

4 hnstruitivig zphtnow vozbo pjimd | poskytuje

feno osobni a tymowd nebo fireminl cie fsou v sooladu, Tvyuje efeldivity wyioonu
e schopen sehekontroly 3 sebemotivaos, weetné sebesciokonasowdni

Jeno wykon a vy [pires] je il
Jehoosobni 2 timowd eebo firemal che fsoo v soulady, ma manaderskd
pfedpoidady pro TwySovdn wycoan

instruigtivied zpétnow vazhe pfi)imd | poskytuje, 3 v ndvaznosh na ni navrhuje
Fedpnl, j& schopen senekontrody
i mativowan & motheugs ostaind, viecnd sebeooak o
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7. SAMDSTATHOST

Tamo kompetence plfedstavule schopnost pracovat soustfedEnd, vBdomd a wwinvale ma
syem (kodu. Samostatry SowBk se sna¥l, co mejvice rsstat ber pfispénl astatnich, Zma
swi silné strankey | s slaboy, nemusi byt phits kontrodowdn.

D] kompstence: vyviiet wiastni midativy, pracovat soustfedénd, samoststnd riskdvat
Infofmace a cesty k Fefeni, poscidit fe 3 reallzowot, fdit sebe sama, widdit se a
zastdwat wiasinl ndoory, po¥idat w pfipadk potfeby drubsd o mdu, rozhodovat se na
zéklacsk wisstni zkufencst, pepodidhat mandpulaci, oohadnout kRpacitu viastnich
mo¥nogtl, odpovidat 7a viasmd rozhodnut] 3 vysledioy price.

Droynd komoetencs i senetntrostl;
Urovafl  Charslderietkn

fe pesamastainy, 20l jedroduche a pfesnd definovans Geoly mepinl 5 fistobns
e e samosirind orhodowat

e zRvishy na skspinowdm myleni

mecit] potfebu mit informace

snmastatné pinf pouFe jednodoche pfesné definovand dlody
potfebiije dokdsd 3 kontrohs, je zdvisty na vedenl

podiéhd shouplnowéme mylen|

phzplscbue se ndzon: ostatnich

samastatng a spolehiivE pind bEEnd dkoly, u ostatnich kol {mavyich,
prohblematickych apod.) potfebaje dobled mebo podpory

webavull ma Imstrukce, navody, smlmice, mancssy, Fdy, pfedpisy, podie kbergch
s& pelentuje

je schopen se razhodrout bez ohiedu na skupinove mySleni, kdy® se mide apfit o
mandl, pledpis (jinow vnéid autoritu)

samastatné a spolehind pinl viechny Tadand dkoly, pomoc jingdh vyhdaddwa

v plipacd potifeby

Ficd sam sebe pH pinknl rutinnicn dkoifl, @ namdnditich potfebuje podpors
ndiody neodbadneg spravnd sed sy

samastaing ziskdva mformace

kmnpunm vijadfovat swi pdaory ocliEng od ndzom skupiny, | 2 cena mobnydh
ke

douate sidlty kol plevkst na Gl Geoly | kankretn] kraky

oft pindni dkcafl Fied sdm sebe, wmi swé sy odhadnoot a rozlodk

pldnuje 3 je schopen se konoentrovat, rychie a pruing se mehodu)e

v plfipaod potfety newdhid wyhledat pomoc, dokade riskat welkeré potfebné rdnoje
{Infnrmace aped. )

nebafi s odpovBdnost! a pijima unfitou min osobedno rzika

Gokale ol plevest na Kroky (Okoly] pOtTebng K Jeho cosasent

pft pindsl kool Al sdm sebe, wmi swé sily odhadnest a roooll

planuje a je schopen sg douhodobd koncentrovat

rychie 3 prcind se mzhodule

v plipood potfeby nevdha wyhisdat pomoc, dokihe riskar welieré potfebne rdnoje
{Intormace apod. )

reboll s nest osobal riziks, protode ho amd dobfe posoldit
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8. RESENI PROBLEMO

Tats kompetence pfedsiregje schopnost dokdzat perobiém wias roppoznat | spedend
pojmenowat, posowudit ho, podivat se na problém 7 rlenych Gndl, Tvolit sprivnou cestu,
swill IAmér realizovat a doAhraot ] co konce, rdsiednk Thodnotit wisieoek

r pochopit podstyhs problému, odids podstatme od nepodstatnéha,

DilE] hompetence:
wnimat phifiny & divody, ndsbedioy a Srfl souvislosti problému, systémove Pelen|

I3 i

knncepinl mydlanl, reding hodnocanl probdému.

Uroynd kompetence b fefen) problémb:

o

nedokdie rozpoznat probémy nebo fie sgnomuje
wytwba se Fefend probiamil, je paciv
reurmi najit a defimovat podstaty problémit

poultl se do problémil, kdy ma jistot, $e znd oesty ke spravmémis Feenl
rpravidia potfebuje pomoc drubych

podstaty snadno dentificufe jer o jednodofSich probdémi
systematicioy e schopen fedit poune jednocusdSi probhemy

lreativri |& jen Foels vﬂsﬁ‘n&

samastatnd feldl tecniodudEl problémy

Fedeni womplicovanéitich protlémil byva nesyscematicke plesto, fe se mu dafl
definovat podstaty

& pro nd] obrifené aplikrvat tecretickd pozmatiy v praxi

snafl se wydivat syou Intulcl & krestiving

phstupuie i febenl prohiama sidived 3 samostamd

dokchbe najit a cefinovat pocdstaty § u siofmkiEich probiémil

dodde probiém strukturovat a systematicoy el a2 do bedoucna fim pledchdzet
witdinou umi skloubir analyticiod a kreatvni mydiend

v pHipacd potfeby dokcide Felit problEm tymoe

doidte definnvat phking a naskedicy probiemu

wyudiva ek analyticid, tak kreathen! myiend

coicafe poeowd®, kiy sl probidm 38da individudind plistop a Koy tymovau
spoluprad

podporuje mokheudid prosifed] pro Felend probidmi

wmi pracowat & prioritaml

e schapen podiiet se na Tvorbd wll, kberymd pfedehdzi wenikos probeémid

ik samostotné, @k tymove felens probiémd pe mo zoeta viastnl, je schopen vest
Fedreizke tymy

na rkiadd svych zinslenost se spolénd ma svou Intuld, syulhvd kreatival mydieni
wytvall motivugicl prostfedl pro Fefand probidmd

& schopen vytvalet nebo se podilet na tvorbd standardd, kterpmi phedchaz]
wznibu propéémi

doidde pFekonivat phedcudior a stereotypy mySen]
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9. PLANDVANI A ORGANIZOVANI PRACE

Tam komgpetence pledstovaje dovednost systematidoy a  objokthn@  pldnovat a
caganizovat praci svou | ostatnich, a w5 pHhiécnutim &k cili, priontam, prostfediclm,
zoroafim 2 & Easu;

DI wompatsncs: wnimat celek, celek roziodit na il st a vidEe mexl niml vazby,
cdhadovat zdroje a prostfedicy k vykondwdn! price, sSanovovat priority, koordinovat swou
perdcl @ pricl ostatnich, pledvidat, postupovat systematichy @ objektivni.

Uroynd kompevence k planovani o organizach price:

o

Meplinme, seitdva we vykonu, oty plind nabodile
orpanizadng B feli aF ve chwll, ody [sou neoccidsdnd
wyhodnoogge jen aktusinl situaci

e schapen plinowat kordondtnd Einnostl a aktvity
feing wjan byvd Ezato nestabiind

nemritiuge priorty

it 5t 2dicadni 2drode a md hruby Sasovy odhad
sim pind dimdy nesystematicoy, potfeterje byt Azen
wyhodrocuje jen aktudini situacl

#e schopen rozidnvat dlochodobe 3 krdtkooobd plany

pbwyikke poddya ofsichvany wkon

plinuie aktivity v Favislost na naléhavost

dokdfe rozidit nabhave a diltedied, ne vidy podie toba fednd

v plipad® nutmosti wyiva® varianty pldny, nodokdde o mich mrvodovat samostatmd
cioicide organizowat svoll Sinnast 2 vyikon

wmi skdoobit svou dnnost 5 Snnostl a plany ostanidy

piinuje kritkodood | diouhodobE v souladi s pldmy okoil

stabiing poddvd pofadovany wykon

dokdde rozBEIE nasdnave a dlieditd 2 podia toho = rozhodisfe i jednd

wytwafl varianty pidnu, ve stancamrdnich situacch e samostatnd mozhoduje
planije potfebné zdrode 2 fas, vyhodnoage raplficvant péani

standardni organizide Snncst swou & je schapen zonganizovat Sinmost druhych

pidnufe krdtkodobd | dicuhodob v souladu s pldoy 3 potfebam| okosl

sna¥l se svil] vikon neustile Tepiovat

rorhoduje na Hidadd prior, preferuje difeeding pfed raléhavym

wytwdfl warianty pidnu fak, aby efektvnE sméfovaly ke snovendmu ol

pracuje s riziky

phanuje potfebné Toroje i jojich efektival wyuls a £

wyhodronsje rapifowdni difl, pind a aktivit k nim smEFfsfldch 2 poedie toha fednd
organizuje dnnost swou @ je schopen d&inné sorganizovat Sinnost drsiych

wiiH vize, navrnuge strategie 3 efelktvnd plinige

roavijl potendidl k wwionnost] sebe a drohych

stanmnge clle a priorty, motivude oicil k jefich dosafen|, pledwisa rizia
plnuje potfebné Tdrose, jefich ofekdived vyuditi a Eos

sleduje 2 hodnot] napifiowind cill, pland o aktivt & rim smkuficch 2 podie toho
pedng, celsguse
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10. CELOZIVOTNI LWCENI

Tato kompetence podstavuie schoprost @ ochtu E:lmm: nowd informace, dfastnit se
krdtkodabych & dicwhodotpch vrdkivacich program

DilE] komipatence: uspokojovat plmdenog Tvidavost a touby po pozndmi, Tdokmmalovat
sdm sebe; hiedst 3 naldzat informace, investroat Sxc-a energll do svitho rozvole, oovolit
sl mowd dowednaostl.

Drownd kompetence k celobivotninu wéend:

mecit] potfebu daliho rozvoje, ke voddldvani made mir | negatien| poseo)

o pemroyly sebe sama anl moveml toafemostmi, @nl proestfednicy o vzd@idvadon
programd

-1 to nezbyind rutne, je ochiten se vk

Jeho vzdbidvac potfeby jsou Freny wniiml Haky

e schapen si oseolit nowé covednost, pokod 5 ajt 5 jeho sool

1§ dowadnastms a znadostmd

phfimd nové informace, plestode ndkdy nesufend obtdnd apliose do praoce
swii dsplfnnst hodnotl Semobile, nedsphch fej silnd demotivuie 2 ma obifie se
z b poudit do budoucna

wzoEHd se prewifnd na Tkiadl knitmdobych ol

ph vrddidvdni prefense o, oo jo} zajimd a podie tohao j& schopen oo SEho
rocvode Imvestovat emergll

$e schopen pfijimat nowe Informane, zejména by, o kherych v, 3e o brey wyudije
coicdbe anatyzowat svou dspiinost, v nékterych piipadech se poulie 7 chivl
naubané poufivd v praxd, zna swé singd aslhabé sininikcy, ale remagvi]l je ciend
i pfirozend mvidavy a otevieny nowym rieSenactem | Znakstem
whisdavd nové informace a spliloge je do prace

wi, dehi chee dosahmout, & podie foha pldnuie s budosc] veobidvad potbeby
3 aktivrd se vodilava

znit své siing a- slabd strdnky, sed sliné strimky ddle rozvi]i

umi anaiyzovat viastnl nedieplch o powdit se 2 chyh

ph osvajovanl mowych dowednost je vvtrealy

definuje sve budouc] vadilavad pothety

aktivrd se celofivoind vadllivd & piskané poznatiy (2 finych nbm'l.'.:je
schapen aplikovat do swé praxe, omi se motivowat ke veddidwinl

aictivned vyhleddvd 2 ndslednd pfigima nowe nformace 3 doidde je aplikovat

4 pro nstaend mie bt 2omdam Intormas)

znd sve slabiny 2 dokcide je WEinnd kompenzovat syymid slinymd strndcamil, ra
kterpch stavl

aEtematiccy anadyzule své dspichy a nedspichy a wwivdh ol akinl pidn calliho
wrdidvini

aktivrd pracute na profiubovan] svi pdbomaost 3 profesionaity, phedvidd 3
mide | oviwfiovat wva] we svém oban

5 Ade 2 vzddidwacl potfeby sweha ool

podporuje ascbnl rorvod dnagch

sdili znaiost & rajfo)e, aby Fnalost byly sabeny (knowiedge g ]
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11. AKTIVMI PRISTUP

Tato kompetence phedstrvuje will obiat nad rdmec pracownich povinneostl, pofadavid a
olekdvanl, Profevem toboto postoje jsou ndvrhy seapleni prace, svibenl pracownich
wianil a wsiedkid, nalezeni nebo vyteoleni novych piseditost, vyifeSeni pmbiémi.

¢ pfipravenost k akol, dynamiénost a rozhodnost v jesnanl, angadowat
se osobnd - nad rAmec béfnych povinnost], vyvinoet dsill 3 akdvity ditieSite ke realizad ciie
| pfes wzndidd pleka¥icy, posithvn® o wstficnd jednat « konkrétnich shuackh, akbieng
pfedchizet probiémim a minimakizovat kimicke situace.

Urovné kompetence k aktiviimu piistupu

& fe pastvnl, nezagimd s o dknl kobem sebe v pric] anl v soubromém ot

nemd Fadnou snaby ndoo ziepdit 2 uoliat ez toho, ant? by me to ekkdo plikdzal
pini Sinnosti o dkoly, pokod dostane jasnd mddnd 3 je vedan

spoléhsd ra ndméty @ mzhodnut] cstatnich

ki realizac] aitivity se pFadd, je-11 & toma wyavdn

nasiisplich nebo ompliksce jef snadno odradi

b pindnd obwyicych a jasné cefinovanych tikoliy plisthapuse aktivnd, i aktivnimy
pRistupy S potfeba joj wEak pribd#ng motivovat

x coicabe fefir piing problémy a sheace, pfetonavd obwyidé plekdZcy, poiid na ni
nestall, wyhledd pomoc ostaimich

neispécn 2 komplikace mobou feho 2ktnl phstup omezit

zajima sa o déni kolem, hlecd fefenl, nowé aktivity, postupy-a moSpost
angaiuje sa nad rmec béfnych p i g Ered mucitivoned

$o schapen pRekoodvat pfeiddioy. o setrvat v dnnosti | ples nedsploh a komplikace
reaguje na nabizend modnestt a pHiemost)

je Binorody,; imbenzhni se 7alimd o obni koéem sebe, aicthvmd whieddvd Felend,
ROWE 2itivity, postupy a modnost

S= mzhodny 3 aktlvnl v sissclch, kdy sl astatnl newl mdy

amgafuie s= nad Mmec tdEnych povinnost

pledvida plekdkioy a dnd preventivil opatiferd

wyhisddvd modnost! a plilefost, rdd zeoudi a ull se nowd wicl

-| & pfirozend aktrenl, ma pozitivai pfistup ko Evotu | & prad

craliviarje déni knlem sebe, aktivid vyhiedded Felenl, nowd aleivity, posupy 3
modnost

5 pmmWM|mmmmmurnu

pledvidd situace a pfjima opatfen!

hibedd Fefenl, divd se dopfedu, b vytwd et pHlefiost

Tapojuie ostatni do swych

11
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IVLADANI ZATEZE

Tam kompetence pfedstavuje plipravenost a schopnost Tviddat stresowd zabbde,
pleici iy, nedspéchy a frustmce.

DilE] wompeatence: Twiddind viastniich emocl, pheplschit se nelekanym . stuscim,
pronlamdm, lidem, sousthecs sp v zdviSowych situacich, plekondvat pfekdsky, wwmvnat
se 5 melsplchy .

Drownd kompetence ke zviddin sdtéie:
Urovef  Chisrsbdwrbsision

neni schaopen v 23EAN pocat o feny oain, |l malrném taku zpanikalfl & 7o
koncenfracl, v satdiovech siuacich resguie nepfiméfentd nebo nevhodné,
nezvidds viasind emooe, nedoicide se vyrovnat s nedspichem, menl plpresen
plekonat pFaicidiey, ckamiid oo vrdd, od probkdmowych stssc T utis
necfivira v sebe | ostatnd, obavy ze selbdni

adtbdowd situsce wyraznk soifujl jebo schopnest sousthedBnl, pod dohlecem nabo
= pomoci jz viak schopen podat pitmidfeny vikon

Tmiény vnimd negatvnd, vyrowndyd se 5 niml problematicky

drobné pleii¥ey plekondva, witki pleidiiy jef odraal

Pl sl newdf

neusphch nese weimi tifce, pothebuie powzbuzen| & podiporu i jeho sviddnut, k
datf aktivich e pRmése velmi sind coothaoe nebo okoinosn

pfi monoténnich dkoiech po Sase sothdvd

nasiednd b sohopen = ayvlcomit svoi neadelkvitnl emolni reako na FatdEovou
St

v oovyklych zatdfovgch situacich je schopen se coustfedit 2 podat pFrmEfeny
wykon

Twiddd stres v mahpch dévkach | opakowané plekabiy, snra¥ e hiedat felend,
hledd pomoc u dnshych 2 snadi se obfife phelkonat

v pizntvych pocminkdoh se cokdde soustfedst | na nutinnl dkoly

nedsplch nese nelibd, potfebuje povrbuzesd 3 podpory & (e Tvisdmut!

zminy akceptuje, pokud Bim rozumi, snafi ze Bm akzplsooit

v bidnvyoh mhbidoerpch siuacich oviddd sve emoce & reaguje pfimdfend, pf vl
zAtkd] rirdd sebejistobi

v ritdovych skuacich maguie vwownand, podava pAmdheny wyion | pH
dioshodobé zatdi

neisplch bere jako souidst Hvom a ustali je)

= schopen podddat o pomoc

uvldamioie s, fr mu urtts mire sitide pomdhd podat wyidon
vysicytnou-1 se plekadky, analyzuje sitoaci, feedd 2 voll fefenl o phesadioy
plekondvd

zminy akceptuje a phzplisabaie se fim

e ostradity | phi nutinrich dinlech wiadajicich regstilon pogomosd:

ani v ndrofrych smadch nertracl knntrotu red svym| emocems
ptimifend sebevBdomi mu umoihuse wrovesdvat se se zabEH

12

(AT DREMACHIPINGRAM  POOPORIERE
—— LT TEHE WA DD CUCHALT
- [ T AZAMESPRARTIT  wewwashrer

109




S NSP

roved  Charnkboristiio

pocdva wedm dobry wyioon § v zEbdovych sitoacch, e wytnaly

naissplch chipe jako pHlefrmst odbiat to pRitd laps

zmémy ynima jake samozfeimost, ¥id je

pfi phekcondnl phelcidel anafyzuje stuad, hieda aftemativy a voll nege hocniigi
4 fedeni

nenechd se odradit

rutined dkoly dokd®e wykonavat po diouhou dobis, ma silnou whill

owidcd swé emoce, obewfend vyjachsje pocity

vi, co zviddne a afivBfuie svym schopnastem

oavad] velrmi dobry wyion | v extrémnd sioditich podminkdch, realisticicy pffshap
b zitidowym sinsacim, mo emoffije siskat nachled 8 odstup

vyvoldud Tmiény m (deler sfekibvnéiiho dosabenl wyshedio

7 nebsphciu se poufi a pfijima opathen|

P phekondnl plelcidelc analyzuje situad, hieda afermativy a voll neys hoonljl
o]

4 p#t pinknl rutirmich dkond se coldde oprostit od vnBdion vivl 2 soasthed se

v danos chvlll pauze s plishiny o

v zithdowpch stuacich & oporoe drshym

e schopen | v siind wypjatich situacich kootrolovat swé podty, dokadn prrcovat
5 emooem| drubych

msd wysokoe seberlwiiry & poclt piné zdatnost

13. OBIEVOVANI A ORIENTACE V INFORMACICH

Tem kompetence vyfadfuge vyhiecat, majit, rozpoznat, vybratb validni nebo dliedits
informnace potfebrd v dané shuscl. Zahrmuje riznd wzkumy, swhieddswdnl Informad a
pracl 5 nimd, pespokojeni se 5 povrchnimd nebo. pedostatefnymi Indnrmacemi.

D wompetencer vyhiedavat Informace, wyhodnoooval rizné zdroje dat a informakn|
kzndly, rorernat a owilNt mins hodnoty Informec], wwitvafet a sspofddivat dokumentscl,
pfedivat 3 zpracovivat informasos, pracovat s databdzem| Snformnaci, vwuZivat modemi
Indormainl trchnologie.

informaaoe phjima pasivid 3 pracuje s velmd omezenym manodstm informaci
wyEmetné dohdsdiva relevantnt informace, & bo nesystematicky

o ziskand informace 5 necwifule

technologle v pH praci s informacemi spife wiimeiné

riskang Informace ywwudiva nahodie & nestruktumyand

Indformane pﬁﬂmi Dbl

dohleddvdni informad je fosto stersobypni

Informesne uml thidit ¢ uspolfddat e veliml jednoduchyoh, pledem danych
1 postupd @ kriténd

dfviryhodnost Infarmac pesuruje na droved wiFim f nevEFm, hodeod iz
Zermobiin na rakdadé sutority a rdroje

informesoe pleds dadl, vi-i kam
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Urovefd Charskberiatie

fe-ll maotsvowan akollim, vyhiedava datél Informace

viciteing najasnost owkiuje

dobfe pracuje 5 jasnd strukturovanou / standardizovanou Infonmact

pro wyhieddvani informac] o Edstednd | jejich zpracovind doidde wyudivat
EEChncdoghe

i et podstatné informace, Tk je 2 anadyrovat, pokod se hkl
pbiast, v nichd se dobfe orfentufe

wytvdl zdidacini tednoduchone dolcumentad

Indnrmraane wyhlecdvd n& a cllen&, wyudiva Sril xdroje Informad
smvndva; posaruje a owifiyje s informace

orienhale se dobfe ve witim mnofstvl Informad, emi oz podstatng od
reepodstatného

pro wyhieddvani infarmad | jejich zpracosini doicde vyufivat technologie, umil
pracovat 5 datovymil bdzem|

aplikuje informnace v praxl @ vyhvaf k nim pfishi@nou dokumentad

Tiskanou informac] doicide plfedat il & sosemitelnd wysviit, antd by {i
Thresil

clienk vynieddwa infarmace, cvihie st diviryhodnest zdmsd

w infomnackch doicdde vidst mo¥ne plilefitost

wyufivd netradinl zdrogs informao

strukcturuje a dokumentje ziskand infemace incvativnim zolisobem
wmi pracovat 5 technologiem| pokrokowd

propajuie informace 1 rizrpch | natradifnich | nowvycn zdrogll, tval mez nimi
vazby, nakzd a wyivdf 7 nich pfigfitosd

1 informad jo schopen wynvidfiet now-how, ktere mohou wyalvat | ostami.
Ficdl inforrnalnl oy

$e schopen se zoventovat v riznyoh typech databdoi @ yybrat ko
Indormeane pro dany Géel a propodit je

14.

VEDENI LIDI {leadership)

Tato kompetence pfedstavuje zamér 3 will se ufimat role vidce skupiny, Pedstave
touhu @ odhoddnl wist osatni nejen z pozice formalni autority.

Dilei kwompetenoo: rodpovidat 1 mym, fdit podfizend (veddwani plikazfi), vt
formadinl moc, wist porady, ceSsgowat Gkoly, bodovat a chranit tym, mothawat a
podporowat Eleny tyma, poskybovat zpéinoy wazbu, ronviiet podfizend,

Wravmé kompebence k vedeni lidi:
(rovell  Charshtaristis

cemlitd odpowldnost 7a tym, nestodl o pazid kadera nebo fi nendidda
stanavowdnl chli | zaddwani pHkarl podFizenym pro nd) pledstavug prosiem
wyzafuje 2 néj negativil olcdvanl, cod mitde cdrazovac a dermctivovat jeho
podfizend, nevinuje poeomost zlepSovind a roeviten] svich podftzenych

snadi ge phijmout odpowkdrost 7 skepinoey vybon 5 wysledek jen pokud je to po
rdim daddng
E vede maké tymy {dvoullennd ad tfiennd), snadl se reslizovat zadand
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reevyviil viaZinl isill, aby rozvital ostami,

phiima rodpovianast 72 tym [veckinou maty max, do 10 pracovnikes),

swaldvd 3 vese operativnl porady, informzje své podfizend, v kontrole wislecic
il stale rerervy, newyubivd foomaind autority

dévd instruicos, demaonstruje dioly, ddvd whtednd rady, jde osobnim pRidadem
wiff, f= se ostatnl chiljl vl a 32 jsou schopnl zwiddat zadane dioly, snadt se fim
pfeddvat rnalost

choe zodpovidat za skupinoywy vikon @ wysiedek, chom vest a vede astatni
efeictivné vede porady, definisje spoledné die

owhfaje, 2da cstatni chdipou Instrukcs 3 rorumi Zeknam

koanibrodufe reslzac chfi 2 ulmd-ﬁ.

wyudivd formalnl autority & moc sprdwiym rpfuubmn.

snadl se Tvykovat vyl ot tym, pi je njrnového docha 2 Kinde velky
oliraz na tymové che

chrdni sicuping a jej reputacl wisdi cnik arganizad, Fisidwa Tdmje a nformace pmo
skupini, ujfuje se, Je potfeby duping jsou napiosing

podporuie astatnl, poskytuge jim zpéinoy vazba s cliem je déle moiiet a

e Jejich wykon, podporugs seich formdinl vedSidvdni

Jednoznadné plebird zodpovidnpst o supinowy wykon | v plinsdé neasplchi,
analyTuje dspiny | nedspéEny wikon a navrhisde opatfeni

snaf| se, aby sfichni Sesove tymu pochopill 2 fotofnill se se sinsplnoyym diem,
s f=ho posidnim a programem - organinge strbegicks mitiniy

e vynicaficim plkisdem pro drubé - . vzorem

chowd s¢ {adn vidoe - nezalekne se obti¥, mevyhybd s komplkovanym: stuacim,
oatatnl na pd mohod spolétat, je vBrhodny 2 sposeniivg wiidos

Tapojuje jednotiive Eleny do vedeni porad a Rzeni

kol 3 trénuie swé podirens, dokdde jim pHpravit studiynl moteriaty

cioich}e podfizesym dat prostor 2 madnost plevair zodpovidnost za dikl Gkoly
skupinoweho vysisdko, Seseguie [Im pravomoo

modnoti kompetence podiizerpch a navrhoje modnast] a pfilefzost] &k covojovind
dailich pamnatich & k mevodl feich kompebencl, koubhde

e chartsmaticiy viidce, ma pfeswBdEné pledstavy o ndpady, pmo koere cokdde
ostytnl zaujmout a nadchnoot, jeho strotegie a ndpady vyvoldvall zasem a
rzxdfen| ostatnich se podiler na posiani celé skuping

rodpovidnost 1a skupinoyy vwkon vnima jako zdkdednl manaderckou il
organizuje a plinuge, Feni informuge, zapajue Seny tymu do Hrenl Giod 2
prodoktil, motivuje je k aktivnimu zapojend

prskytufe padFizemim dostatek svobocy pr rozhodavani, phagimanl
rodpovidnast! 2 voibis, jakym zplsobem budou posh £ phr i swych
Uikoili, kortroluje jeffch vpskedioy a diskutuje s niml o Tpdsabech Fefenl, posioytuge
7pétniod vazhi

citenk rovijl, povrburaje oemtnl Beny tymu ph plebirind copovidmost za dilS
vysledioy. skapinovd prace;, zastivd mil kowde

podporuie jednotive deny v jefich dsif so adokonalovat a vadkidvat, diend fim

phedayi swé naiost a Ziubenost
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OVLIVNOVANI OSTATNICH

Tam kompetence vyjadhule a pledstavaje Tamir plesvidéovat, owivfioat, rapisch® ma
cestatnl & cilem ziskat jejich podpor pro viastnl wéc nebo je vyzmamed clivnit

DilE] lwompatenoe: wpofvat rizné metndy pPesvBofowani, mit vyjimend, GEinnd,
apelufd & origindind prerenmini dovedmast.

!'!“"ﬂ Eompetence k ovlivicusin ogtatnich:

o

mewpkaruje Hdné dsi ovivfovar astatnl nebo je pleswidovar
feho presentaind dovednost] |sou nedastateing
rechdpe, e j8 numé pochopit posiuchade a pfizplisobic se fim

wylmauje Lmysl ovivhiovat cnshe, ale nevyviy proto fadne dsill

$eho verbdin § neverbdini projey (dikce, akoent, ...} cbsahuje fadu necosmtedl, cof
mﬁmbu,rt]emtrﬂma onava 7 dzich lldl nebo velidch skupn

nczabyged se motivacl, Timy a potfetami posluchall

podnikd urfse kroky, aby owitvnil/plesviclil cruhd, ale necastatelind s
phizplisobuje drovm pesluchadi

wyudivit metod pliméhe plesvEdovind - apeluje na fakta, Sisla, Gfct- 2 wuha
konikrétnich pRikdadl, vizudinicn pomdicet, demonstract atd.

pefivE si pRipravupe informace pro prezentsc 3 formidaje dva nebo vics
a.rwn'-enbﬁ oo diskusl, prerertuje jednodschd pebo rndma temata pled mertimi
skupinamil, phesto®e rnd miimy a motivace posiuchadl, admits se pht

clicnll iafuluie dopad swého jedndnl a siov, pleplscbuje prezeniac nebo diskusi

zajmim a potfebdm posiuchaill, plecvidd (linek jecndnd, presentace a
wystupevani, kviill spn:mcbdmumwmﬂuamb.-m.mam akthiit

welmil donfe p fi v werbdindm a neverhdinim

projesu, avidda pr 1:pdniﬂscuﬁrulumlnmu&ﬂl’ﬂmnm

své jedndnl o prezentaci planuje a phpravuie tak, aby se piizpiisobil danému
posluchkadi 5 cliem jef owivnit nebo pfesvEdCr, pfedvida a pFipravuie s na reakce
wytval koabce, wndivd thetich stran nebo poraded k oviiviiowdni drutjch
zamdrni posiytsje nebo nepaskoytuje informace, aby 2iskal spectoky vilv

feho werbdln presentace v mabefsidm fazyoe fe vyndolid, rovndd nevertdini
prodey dokads wraznd zaupmout posiuchals

tréma nema viv ra jeho dovednost zagjmout @ pleseBddn ostatni

pa piipawd je schopen presentovat 3 jednat | ¥ cizim jaryce

wdiva rlizngcn forem a metod oviivdovdni & plesvBdfovanl

G
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navriuge a neslinge ovindugicl strategie podie oonkrétnl situace a drovnd
pesluchadl, mind organizadnl struktun (vietnd pracovnich mist) s diem podpofin
zminu ofekdvaného chowani

spojuje e 5 ostatnimi, ktefi posiporu)l jeho zdsmy a dokdfou cliend pische nn
druhe; akdivnd vyhieddvs Fefeni, nowvé akdivity, postepy a mo¥nost, jak
pfesyEclit a oviivnit cstainl, praktikuie polftickd mandwry®, aby dosdhi svého die
a witvu, dokcide wyudit potfeb a zéjmu pesiuchalll pro svou wic

Jeho projey @ prezentace jsou charismaticks, provokuie v dobrém stove sy sty
vinhuje postuchabs do swiho projesy nobo prezentsce;, nabizl |im atmidivni
rdmady o Pefenl, kterym netre odolat

jenn prezentafnd 2 omatainl projes je escelentni, zviddd s piehlesem prezentac
2 jednani phed wedicym skupinami v Seskdm | dzim jazyoe
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