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Vybér zaméstnanciu

Selection of Employees
Souhrn

Bakalafskd prace je zaméfena na vyzkum vybéru zaméstnancii a to profesiografickou
metodou. Prace se veénuje popisu organizace, zkouma lidské zdroje, jak je lze fidit
a planovat co nejkomplexnéji, kde zskavat nové pracovniky, je-li vyhodnéjsi pouzti
vnéjSich nebo vnitfnich zdrojii a co je cilem prace s lidskymi zdroji. Dulezita ¢ast prace je
vybeér zaméstnanci a jednothivé metody vybéru. Konkrétné pak profesiograficka studie,
kterd je kliCovda k vybéru zaméstnancl. Vlastni prace je profesiograficka studie, kde je
detain¢ vypracovan popis pracovni pozice, kritéria uspéchu této pozice, vyhodnocovani
profese, ptredpoklady uspéchu. V zavéru prace jsou navrzena feSeni vedouci K lepSimu

vybéru pracovnika na danou pozci a zkvalitnéni procesu vybéru v podniku.

Summary

This Bachelor thesis concentrates on the selection of employees research using
a professiographic method. The thesis is concerned with the description of an organization,
examines human capital and its complex management and planning, the ways of employee
recruitment, it studies whether it is more convenient to use internal or external resources
and the goal of working with human resources. The selection of employees and the
selection methods are an important part of the thesis. Namely, it is the professiographic
study which is crucial for the selection of employees. The professiographic study contains
a detailed description of a job post, the criteria of success at this post, a profession
evaluation and the prerequisites for success. The thesis concludes with the suggested
solutions leading to a better selection of the employee for a given post and an improvement

of a selection process in a company.

Klicova slova: vybér zaméstnanci, zaméstnanci, organizace, metody vybéru,

profesiografie, planovani a ziskdvani zaméstnanct, fizeni lidskych zdroji.

Keywords: selection of employees, employees, organization, selection methods,

professiography, planning and recruitment of employees, human capital management.
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1. Uvod

Vhodny vybér zaméstnancli je klicovou ¢mnosti pro kazdou tuspéSnou spole¢nost. Pokud
spolecnost chce obstat v konkurenénim podnikatelském prostiedi je nezbytnosti, aby ve
spolecnosti byly zabezpeCeny potiebné kvantitativni stranky lidskych zdrojii (pocet,
struktura), ale i zabezpeCeni jejich kvalitativni stranky, tj. vykonnost, motivace, tvofivost
a identifikace scily firmy. Nové vybrany pracovnik by mél bez vétSich problému zvladat
krom¢ pracovnich povinnosti také socialni klima ve spoleCnosti, (ztotoznit ses jiz
fungujicim kolektivem) a byt pro spolecnost piinosem jak pracovnim tak 1 mezilidskym.
Mnohdy se tak nestdvd. Personalist¢ vyhledavaji vhodného kandidata na urenou pozici
a to na zakladé¢ pozadavku vedoucitho pracovnika v daném tUseku. Bohuzel Castokrat je
pozadavek na uchazeCe odlisny od skutecné pracovni nipiné na dané pozci Dochazi
pak k nedorozuménim mezi nové prichozim pracovnikem a stavajicim kolektivem nebo
dokonce vedoucim pracovnikem. Nové ptichozi pracovnik se dostava do situaci, kdy na
nckteré pracovni Cinnosti nemd dostatecnou kvalifikaci nebo neni napiiklad dostate¢né
zauCen. Ztoho pak vyplyva, Zze tento pracovnik nemiize vykondvat danou pozci
bezchybné a spliovat tak ocekavané cile spoleCnosti Vysledkem této situace casto byva
zména pracovni pozice nebo Uphy odchod pracovnika ze spolecnosti, coz pro pracovnika,

ale i pro spole¢nost znamena profesni a finanéni ztratu.

Bakalatskd prace je clenéna do dvou hlavnich ¢asti a to do teoretické a praktické.
Teoretickd cast bakalaiské prace je rozdélena do tif ¢asti. Prvni ¢ast prace je zaméfena na
popis organizace a k ¢emu slouzi. Druha ¢ast je podrobngji zaméfena na lidské zdroje, jak
je lze tidit, planovat co nejkomplexnéji, kde zskavat pracovniky, je-li vyhodnéj$i pouziti
vnéjSich nebo vnitinich zdroji a co je cilem prace s lidskymi zdroji. Tieti Cast se zabyva
vybérem zaméstnancii a jednotlivymi metodami vybéru. Konkrétné pak profesiografickou
studii, kterd je klicovd k vybéru zaméstnanc a ne jen pro vybér zaméstnanci, ale
i k planovani Skoleni, strategickému personalnimu planovani, rozvoje kariéry. Dale je
vyuzivan napf. psychology, inzenyry, ktefi hledaji pracovni postupy nebo navrhuji nové

pracovni nastroje.



Prakticka Cast prace je vlastni profesiografickd studie, kde je detain¢ vypracovan popis
pracovni pozce, kritéria Uspéchu této pozce, vyhodnocovani profese, piredpoklady
uspéchu a dali Zavérem budou definovana zjiSténi a navrzena feSeni na zlepSeni pfi

vybéru nového pracovnika na pozici vedouctho skladu.
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2. Cil a metodika
Cil prace

Cilem prace je vytvofeni profesiografické studie pro povolani — Vedouci pracovnik skladu.
Teoreticka Cast bude piedevSim vychdzet ze studie odborné literaturyzpracované k tomuto
tématu a praktickd Cast bude zaméfena na vlastni empirické Setfeni, kde podrobné zpracuji

profesiografickou studi.

Metodika

StéZzejni metodou u prace bude rozhovor s vykonavatelem prace rozsiten o nestranné
informace od nadfizeného pracovnika a dale metoda piimého pozorovani pii pracovni
¢innosti. Nejdiive povedu rozhovor s pracovnkem dale s nadfizenym pracovnikem, ktery
je manazerem integralni logistky a nasledovat bude piimé pozorovani pii praci ZjiSténé
udaje zobou metod budou slouzit jako =zdroj mnformaci pfi vybéru zaméstnance na

vybranou pozici. Profesiograficka studie bude vypracovana, dle odborné literatury.

Profesiografie je soubor metod zskavani systematickych poznatki o profesi, resp.
pracovnim misté. Studie je vhodné provadét pomoci specializovanych nastrojil.

(L. Kolman, 2010, s. 68).

Je to metoda, kterd umoziiuje modelovat, auditovat, kontrolovat a pfedevSim analyzovat
pracovni funkci vkontextu jejtho organizacniho zaclenéni, ukoli, komunikacnich vazeb,
profesnich kompetenci a odpovédnosti (J. Vronsky, 2012, s. 19).
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3. Teoreticka ¢ast

3.1. Organizace

Organizaci lze obecné charakterizovat jako souhrn jedincli ve vzijemné interakei, ktefi
jsou touto mterakci vzajemné spojeni a vzajemné usilyji o spolecné cile, pficemz vztahy

mezi nimi jsou urceny uréitou strukturou.
To znamena, ze:

1. organizace jsou lidskymi vytvory a jsou pievazné tvofeny lidmi neZ napt. hmotnymi
objekty (zafizenimi, budovami apod.);

2. termin ,organizace” je obecny a nezahrnuje tedy jen obchodni a primyslové firmy;

3. ldé vorganizaci musi v jisttm smyslu pracovat na dosaZeni spole¢nych cili a z téchto
divodii musi také koordinovat svoje cmnosti To vSak neznamena, Zze vSichni
V organizaci maji stejné cile, ani to, Ze cile organizace jsou zrejmé a zndmé kazdému;

4. vorganizacich mizeme nalézt vice nez jeden princip usporadani vztahl;y v této

souvislosti se hovofi o neformalnich skupinach a strukturach (L. Kolman, 2010, s. 15).

Ekonomicky smysl organizace spociva v uspoie nakladl, ve vyuzti pfilezitosti v moznosti
rychlej$i a plastictéjsi odpovédi na potiebu trhu. Délba prace piinasi akceleraci procest
uCeni a naslednou specializaci, moznost souradnosti pracovnikii a praci podle pozadavki

a schopnosti (J. Stikar a kol., 2003, s. 138).

V podniku je velice slozity ekonomicky systém a je proto potieba v ném vytvofit prostiedi
pro efektivni spolupraci vSech zaméstnancti. To je smyslem organizovani, v jehoZ procesu
vznikéd organizacni struktura podniku. Organizacni struktura definuje funk¢ni role a vztahy
v podnikovych procesech. Funkéni role jasné definuji, co kdo bude v podnikovém procesu
délat, na co se bude specializovat, jakd bude jeho d¢lba prace. Prostiednictvim délby
pravomoci jsou definovany vztahy mezi nositeli Cinnosti Pravomoc je pojivem pii
vertikdlni a horizontdlnim provazani jednotlivych organiza¢nich jednotek do organizacni
struktury. Organiza¢ni struktura se stdva fungovani schopnou (M. Synek a kol, 2006,
s. 138).

Pojitkem vzijemnych vztahli v organizacni struktuie je spole¢ny cil, spoluprace a systém

komunikace. Cloveék, ktery je soucasti organizace, je zaroven soucasti procesu fizeni
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tj. koordinace, kterou organizace zajiStuje pomoci svych clent. Ti, kdo maji moc

rozhodnout, jsou vedouci pracovnici (V. Sakslova a kol, 2006, s. 22).

Aby organizace usp€ly, musi byt konkurence schopné ve svétovém mefitku. K tomu buduji
celosvétové sit€, vyuzivaji strategické fizeni, ufeln¢ fidi investice, ldi, vytvafeji pruzné
pracovni tymy, vyuzivaji stimulaéni (hmotné a nehmotné) nastroje k podniceni tvirci
aktivity, kterd je potfeba pro dalsi rozvoj procesi.. Zakladem prosperity organizace je tvirci
clovék (Kocianova, 2012, s. 59).

3.2. Lidské zdroje

Stale Castéji se prosazuje tendence nahrazovat ,persondlni fizeni“ pojmem fizeni lidskych
zdroj. Tato zména terminologie vyjadiuje posun ve vnimani vyznamu ,lidskych zdroji*
a presvédCeni, Ze investice do lidského potencidlu je nejvyhodnéjsi mvestici do
podnikovych zdroji. Persondlni politika by méla byt zaloZzena na maximalnim vyuziti
lidskych zdroja (V.Sakslova a kol, 2006, s. 64).

Personalist¢ a psychologové nemusi k vybéru zaméstnancli pfistupovat vzdy stejné. Rozdil
mezi nimi je dan jejich cillem vybéru. Pro personalistu, jakozto Clena managementu firmy
(podnik, stituce), je hlavnim cilem vybéru zaméstnancli fungovani organizace jako celku.
Pro psychologa je to spravné provedeni odborného ukonu. Pro personalistu
je pravdépodobné dilezitéjSi negativni aspekt dopadu pii vybéru. PiedevSim to znamena,
aby nebyl piijat zcela nevhodny uchaze¢, ktery firmu (podnik, instituci) poskodi.
Psycholog se mnaopak zaméfuje predevSim na to, aby dokéazal ur¢it nejvhodnéjSiho

kandidata (Kolman, 2010, s. 27).

Kvalitni a vykonny persondl (lidsky zdroj firmy) musi byt na takové urovni, kterd
zabezpecCuje splnéni cili firmy v ndrocném konkurenénim podnikatelském prostredi. Cilem
personalni prace je jak zabezpeCeni potiebné kvantitativni stranky lidskych zdroji (pocet,
struktura a formalni kvalifikace), také zabezpeCeni jejich kvalitativni  stranky,
tj. vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace scily frmy (M. Synek a kol, 2006,
s. 209).

Pojem motivace je abstraktni teoreticky konstrukt, ktery ne vzdy mize byt méfen nebo

pozorovan. Casto se predpokladd, Ze motivace je sila, energie mobilizovanad potiebou,
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kterd neni uspokojena (tj. udrzet si stdlé zaméstnani). Vztah mezi motivaci zaméstnanct
a produktivitou organizace je zprostiedkovany hierarchii Urovni fizeni, je sloZit€jsi a méné
ziejmy a proto se spiSe zaméfujeme na motivaci pracovnika a jeho individudlni vykon
(Kolman, 2012, s. 85).

Ve vyrobnim primyslu vSe zavisi na tymovém pfistupu, ktery sjednocuje vedeni
1 zaméstnance. Od zaméstnancli se neCekd, ze by byli proti inovacim, i kdyz jde o opatieni
Setfici pracovni sily. Ve velké firm¢ je délnik tlacenk tomu, aby piichazel s novymi napady
na usetfeni prace i penéz (D. Landes, 1999, s. 468).

3.2.1. Zasady rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti vychazi ze zisad personalni strategie spole¢nosti Je to vymezeni
hlavnich cili, zisad a stanoveni zikladnich postupli pro oblast fizeni lidského faktoru ve
firm¢ (M. Synek a kol., 2006, s. 211).

Ukoly fizeni lidskych zdroji piedstavuji (funkce, shizbu) jednotlivé a specializované

aktivity v ramci personalniho fizeni. Personalni Cinnost se nejcastéji sklada z:

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich ¢innosti a s nimi
spojené pravomoci, odpovédnosti a spojovani téchto ukoli do jednotlivych pracovnich
mist.

2. Personalni planovani, tj. planovani potieby pracovnikil v organizaci a jejtho nasledného
pieplanovani a planovani dalsiho personalniho rozvoje (vice v kapitole 3.2.2.).

3. Ziskavani, vybér a pifjimani pracovnikid, tj. zpracovani a zvefejiiovani informaci
o volych pracovnich mistech, pifprava formulaii, shromazd'ovani materiala
o uchazecich atd.

4. Vzdélavani pracovnikii véetné rozvojovych aktivit, tj. identifikace potieb vzdelavani,
plan vzdélavani a nasledné hodnoceni vysledkd atd.

5. Hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii), tj. obsah a metoda
hodnoceni pracovnikl, piiprava formulai, navrh casového planu hodnoceni,
navrhovani a kontrola opatieni.

6. Rozmistovani  (zafazovani) pracovnkti a  ukonfovani pracovniho  pomeruy,
t]. rozdélovani pracovnikli na jednotlivd pracovni mista, jejich povySovani, pievadéni

na jinou praci, penzionovani a propousténi.
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7. Odménovani, tj. nastroje ovliviiyjici vykon jednotlivych pracovnikdi a motivujici
K lepsimu vykonu.

8. Péce o pracovniky, tj. rozvrzeni pracovni doby, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
socialni sluzby (stravovani, socialni a hygienické podminky prace atd.)

9. Pracovni vztahy, hlavné organizovani jednani mez predstaviteli zaméstnancl
a vedenim zavodu.

10. Persondlni informacni systém, tj. zpracovani a analyza dat, jejich zjiStovani a uchovani

dat pracovnikti a jejich mezd, prace (J. Koubek, 2007, s. 21).

3.2.2. Planovani lidskych zdroji

Predstavuje proces piedvidani, stanovovani cili, realizace opatfeni v rozmistovani Ldi
vV organizaci, zorganizace a uvnitf organizace, formovani a efektivni vyuzivani pracovnich
schopnosti Lidi, formovani pracovnich tymid, persondlnho a socialntho rozvoje lidi

v organizaci (J. Koubek, 2007, s. 93).
Soucasti planovani lidskych zdroji v odpovidajici kvalifikacni struktufe a poctu je
planovani profesniho riistu, poctu vyrobnich dé€nikl, technickohospodaiskych pracovniki,
vytvafeni vhodnych pracovnich podminek a rozvijeni individudlni vykonnosti Planovani
lidskych  zdroji  vyzaduje soucCinnost s ostatnimi oblastmi podnikového planovani
(M. Synek a kol., 2006, s. 163).
Postup planovani lidskych zdroji
Nepfetrzity proces planovani lidskych zdroji probiha ve tfech etapach:

- monitoring iterniho a externtho prostiedi, podminek a zdroju,

- vyhodnoceni a predpoved,

- navrh opatieni, pribézna realizace a kontrola.
Monitoring interniho a externiho prostredi, podminek a zdroji
V ramci Setfeni se provadi z udaji poskytyjici vn€j$i 1 vnitini zdroje planovani. Je potieba
pfedem stanovit, které udaje budou systematicky sledovany, aby mohly byt podchyceny

zmény.
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Vyhodnoceni a piredpovéd’

Zudaji, které byly systematicky ziskany, je potfeba provést vyhodnoceni zmén, trendi
a na jejich zakladé¢ v daném Casovém horizontu (3 mésice, 6 mésici, 1 rok, 3 roky) provést
predpoveéd’, ktera se tyka n€které z oblasti persondlniho planovani.

Navrh opatieni, prubézna realizace a kontrola

Cely postup je zawvrSen konstatovanim zmény, jeji interpretaci predpovédi dalsiho vyvoje
vurcitych ¢asovych tUsecich, ale s navrhem opatfeni po jednotlivych krocich a kontrolou
pribéhu (F. Hronik, 2007, s. 25).

U vSech plant je tfeba zvazovat otdzku ndkladi, zejména ve vztahu k prepokladanym
pfinosim. Rovnéz je tfeba vzdy zvazovat vSechny moznosti zlepSovani postupti a hledat
efektivngjSi zplsoby realizace plant k dosazeni cili, co nejlépe a za co nejkratsi cas

(J. Koubek, 2007, s. 119).

3.2.3. Zdroje planovani lidskych zdroju

Zptsoby jakymi lze ziskat persondlni zdroje jsou nasledujici:

Vngjsi zdroje

Predstavuyji nabidku prace pracovnkli pfedevS§im z oblasti regionu, zahrnuji pracovniky-
uvolnéné zaméstnance zjinych organizaci, vstupyjici do vyrobntho procesu nebo
zaméstnance projevyjici zijem o zménu zaméstnani. K ziskdni pracovnikll se pouziva
nejriznéjSich metod naboru na zakladé mformaci o nabidkach volnych mist, spoluprace
strady a jinymi institucemi poskytujici sluzby zaméstnanosti (M. Synek a kol., 2006,

s. 214).

Vyhody wnéjstho trhu préce:
- Sir8i moznost vybéru,
- nové myslenky a napady pro organizaci,

- mozmost presnéjsi pokryti potieby.
Nevyhody vnéjstho zdroje:

- neznalost situace v organizaci,

- stres z prechodu na nové misto,
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- blokovani kariéry vlastnich zaméstnanct,

- obsazeni mista trva delsi dobu (V. Sakslova a kol., 2006, s. 75).
Vnitini zdroje

Predstavuji zaméstnanci uvolnéni v disledku technického rozvoje, zmény struktury vyroby
nebo organizacnich zmén, déale zaméstnanci, ktefi chtéji vykonavat narocnéjsi praci nebo
cht¢ji 1 zjnych divodd zménit pracovisté. Persondlni praxe dava zpravidla pfednost

obsazovani volnych mist z vnitinich zdroj (M. Synek a kol., 2006, s. 214).
Vyuzti vlastnich pracovnikli pfi obsazovani volnych mist ma fadu kladt:

- uZsi sepéti s organizaci, znalost situace (prostiedi organizace, spolupracovniky),
- snadnéjsi a rychlej$i adaptace pracovnika,
- podpora kariéry, pfiznivy vliv na motivaci a stabilizaci pracovnikd,
- nizké naklady na ziskani.
Nejcastejsi nevyhody:

- omezena moznost vyberuy,

nedostatek novych myslenek a piistupt z venku,

negativni vliv na vzijemné vztahy,

naklady na piipadné dalsi vzdélavani atd. (V. Sakslova a kol., 2006, s. 75).

Organizace ve vyspélych zemich davaji piednost obsazovani volnych pracovnich mist
z vnitinich  zdroji. Témét odpadd zdlouhavé obdobi adaptace na praci v organizaci, které
u novych pracovnikli zvenku znamend docCasné nizSi pracovni vykon, odpadaji drahé
ndklady na izerci, zednoduSuje se vybér. V piipadé, Ze nelze pokryt vSechna volna
pracovni mista z vnitinich zdroj, dochdzi k orientaci na zdroje wvn€j$i. Vyhodna je ptitom
spoluprace s irady prace i s jinymi institucemi trhu prace a slizeb zaméstnanosti nebo se

vzdélavacimi institucemi (J. Koubek, 2007, s. 130).

3.2.4. Metody ziskavani pracovnika

Organizace si mize vybrat zriznych metod zskavani pracovnikd. Efektivnost jejich
uplatnéni zavisi:

- pozadavku pracovniho mista, které planuyjeme obsadit,
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- objemu finan¢nich prostiedkd, které mizeme do ziskavani investovat,
- naléhavosti feseni atd.

Druhy metod ziskavani pracovnikli jsou napt. spoluprace s trady, spoluprace se Skolami
a vzd€lavacimi institucemi, podnikovd vyveéska a doporuCeni, samostatné piihlaSeni,
veletrth  pracovnich  piilezitosti, agentury prace, docasné piidéleni zaméstnancu

(V. Sakslova a kol., 2006, s. 78).

Nekteré druhy metod ziskavani pracovnikd, které jsou v dneSni dobé nejCastéji vyuzivany,
si piiblizime.

Spoluprace s urady

Utady prace slouZi nejen osobam hledajicim zaméstnani, ale i organizacim hledajici
pracovniky. A to za velmi vyhodnych podminek. Lze tedy organizacim doporucit, aby tuto
moznost vyuzily.

Vyhodou je, Ze je to metoda velmi levna. Utady prace zprostfedkovavaji zam&stnini

naprosto bezplatné jak pro uchazece, tak pro organizace.

Nevyhodou je pon€kud omezeny vybér zuchazeCl registrovanych na Ufadu prace
(J. Koubek, 2007, s. 139).

Nabidka volnych pracovnich mist oslovuje nejcastéji zijemce o vykonné CEmnosti,

t). manualni pracovniky, administrativni pracovniky atd. (V. Sakslova a kol., 2006, s. 77).
Spoluprace se $kolami a vzdélavacimi institucemi

Siroce pouZivanou metodou zskavani pracovnkd je pHmé spojeni organizace se
vzdélavacimi institucemi. Rada organizaci provozuje nebo se podili na provozu instituci
piipravyjicich mladez na délnicka 1 technickd povolani a zajiStwi si tak pfisun mladych
manualnich 1 technickych pracovniki.

Vyhodou této metody je, Ze Skola sama déld pro organizaci pred-vybér, doporucuje
vhodného studenta ¢i absolventa. Organizace je informovana o profilu studia a vi, jaka je

paleta znalosti a dovednosti absolventa pfisluSné Skoly.

Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventi do zaméstnani a nemoznost operativné

obsazovat pracovni mista absolventy Skol a ucilist v pribéhu celého roku (J. Koubek,
2007, s. 138).
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Tato spoluprace umoziyje piimy kontakt s pfipadnymi uchaze¢i a vzijemnou
informovanost, poskytuyje moZnost motivovat napif. formou stipendi, staZi, odbornych

praxi, nevyvhodou je sezonnost nastupu (V. Sakslova a kol., 2006, s. 77).
Podnikova vyvéska a doporuceni

Relativné nenarocnou a levnou metodou ziskavani pracovnikli je uvefejnovani informace
o volnych mistech na vyvéskach. Vyvé€sky jsou zpravidla umistény na takovém misté

V organizaci, kudy prochdzeji vSichni pracovnici.

Vyhodou kromé nizSich nakladl, je to, Ze potencionalnim uchaze¢lim se dostdva informace

dostatecna k tomu, aby sami posoudili, zda se 0 misto uchazet ¢i neuchazet.

Nevyhoda této metody je, ze informace obvykle zaznamenavaji jen lidé, ktefi se dostanou
Kk vyvésce a vSimnou si ji. Metoda tak oslovuje jen omezeny pocet potencionalnich

uchazedti (J. Koubek, 2007, s. 137).

Podnikovd vyvé€ska a doporuceni (neboli reference) umoziuje vyuzit vyhody vzijemné
osobni znalosti, jde o levné a rychlé feseni této problematky, a to jak wnitfnich, tak
1 vngjSich zdroji (V. Sakslova a kol., 2006, s. 77).

Agentury prace

Zprostiedkovavaji praci bezplatné (pro uchaze¢e o praci) nebo za thradu (pro
zam@stnavatele). Vyuzivaji se zejména pii hledani vysoce kvalifikovanych odbornika
(V. Sakslova a kol., 2006, s. 78).

Mnohé organizace vrozvinutych zemich vyuzivaji pii ziskavani pracovnikii 1 sluizeb
komercnich agentur ¢i zprostfedkovatelll. U nas tyto firmy vétSinou pracuji v soucinnosti
S pfedstaviteli organizace nebo samostatné.

Vyhody predstavuje to, ze dobré komeréni zprostfedkovatelny mivaji veétsi znalost trhu
prace a vnekterych pifpadech 1 vlastni databaze, potencionalné vhodnych jedincti
(J. Koubek, 2007, s. 137).

Nevyhodou jsou pomérné vysoké ndklady a riziko volby nekompetentni ¢i neseridzni
firmy (V. Sakslova a kol.,, 2006, s. 78).
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3.2.5. Cile prace s lidskymi zdroji

Persondlni prace neboli prace s lidskymi zdroji slouzi jako zdroj informaci nezbytnych pro
efektivni tcast vedoucich pracovniklt v procesu planovani potfeby pracovnich sil a pokryti
této potieby. Vedouci pracovnici nemivaji casto dovednosti z persondlntho fizeni.
Personalni prace spocivd 1 v metodickém vedeni, usmériuje, kontrolyje, radi, racionalizuje
a zrealiuje je s ohledem na okolnosti, které vedouci pracovnici nemohou znat (J. Koubek,

2007, s. 125).
Cile personalni prace lze vymezit ndsledujicim zpisobem:
Ekonomicka oblast:

- optimalni vyuwziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory s cilem
dosahnout nezbytného vykonu organizace a jeji adaptace na pozadavky okoli,

- ZlepSovani struktury a zvySeni kvality fungovani lidskych zdroji v organizaci,

- ureni a udrzeni persondlnich nakladii organizace,

- realizace systtmu odméiovani podle vykonu stimulyjicho rozvoj aktivity

zamestnance.
Socialni oblast:

- naplnéni osobnich cili zaméstnancti spojenych s vykonem prace v organizaci,
- spokojenost s pracovnim mistem, pracovnim prostiedim, obsahem prace
a vnitinim klimatem organizace,

- motivace zaméstnancii  k sebe-rozvoji, zvySovani kvalifkace a originalnimu

pfistupu pfi feSeni problému organizace,

- ZlepSeni socialnich jistot zam&stnancu v organizaci (M. Synek a kol., 2006, s. 210).
Zékladnim cilem planovani je pokryti firemnich cili a zptsobl, které sméfuji k jejich
dosazeni personalnimi zdroji. A to vpotiecbném poctu, s potiebnymi vykonovymi
predpoklady a dovednostmi, s potfebnou praxi, dostate¢né motivovanymi, piipravenymi

k odbornému rozvoji, ve spravny cCas, na spravném mist¢ (F. Hronik, 2007, s. 16).
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3.3. Vybér zaméstnanci

Pii vybéru zaméstnancli pouZivime postupy, které vychazeji v prvni fad€ z dikladného
poznani organizace ve které je vyb&ér provadén. V piipadé vybéru je zidkladem takového
poznani profesiografie, tj. analyza pracovniho mista. Dikladné poznani pozadavkl préce,
kterou md budouci zaméstnanec vykonavat, a pracovniho mista, které ma zastdvat, stanovi
vzorky chovéani nebo pfiznaky, podle kterych by mélo byt mozné pfedem odhadnout, jesth
a nakolik se konkrétni uchaze¢ na dané¢ pracovni misto hodi (Kolman, 2010, s. 67).

Ziskévani pracovniki je proces, ktery vychdzi z dobré znalosti jednotlivych pracovnich
mist, predvidani, uvolovani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist. Je to urCity vztah mez
analyzou pracovniho mista, persondlnim planovanim, zskavanim pracovnikii a na né

navazujicim vybérem pracovnika (V. Sakslova a kol., 2006, s. 76).

Je to proces realizace zamérti persondlni politiky i strategie. ZjiSt€na potieba pracovnich sil
a jejich struktury se stava vychodiskem pro rozhodovéani, jakou metodou budeme
postupovat. Vychazi zinformaci o moznych zdrojich pracovnich sil (vn€j$i a vnitini
- odstavec 3.2.2.) o pozadovaném poctu a struktuie pracovnich sil a realizuje opatfeni
k vytvofeni souladu mez témito Ciniteli. Firma ma vSak zijem jen o uchazeCe disponujici
uritymi  vlastnostmi, které odpovidaji niarokliim pracovniho mista ve firmé (M. Synek
a kol., 2006, s. 214).

Vybér tedy musi brat vuvahu nejen odborné, ale 1 osobnostni charakteristiky uchazece,
jeho potencidl a flexibilitu. Proto se v procesu vybéru posuzuje zptsobilost uchazeCe
vykondvat praci na obsazovaném pracovnim misté. Je tedy nutné jasn¢ urcit kritéria, ktera
budou pifi tomto hodnoceni pouzta, zvazit a proveiit validitu (platnost) a spolehlivost
téchto kritérii pro predviddni budouctho pracovniho vykonu uchazece (J. Koubek, 2007,
s. 166).

Spravny vybér pracovnika na danou pracovni pozci je zavisly na Uplnych informacich
0 obsazovaném pracovnim misté. Uplné a celistvé informace ndm pomie zskat

profesiograficka studie.
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3.3.1. Metody vybéru zaméstnanci

Budeme se zabyvat metodou, kterd je mén€ uwZivanA a to profesiografickou. Malo
pouzivand je hlavné zdGvodu nizké informovanosti, rozdinymi pojetimi mezi psychology
a personalisty a také zdivodu, ze v n€kterych piipadech nelze urCit kriteridlni validitu
(L. Kolman, 2010, s. 84).

Metoda vybéru pracovniki profesiograficka je zalozena na validizaéni studi a validnim
a spolehlivém kritériu.

Metody vybéru a posuzovani pracovnikli mizeme rozd€lit do sedmi hlavnich skupin. Jsou
to rozhovory, psychologické testy, reference a doporucujici dopis, zvotopisné udaje,

praktické zkousky, grafologicka analyza a Assessment Centre (L. Kolman, 2010, s. 84).
Rozhovor

Rozhovor nebo také vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi a podle nazoru rozhoduyjici
veétSiny teoretiki a praktikdi nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikli. Aby vSak
mohl byt nejlepsi metodou vybéru pracovnikd, musi byt dobie piipraven. Kromé¢ obecného

cile je také nutné posoudit pracovni zplsobilost uchazece pro pracovni misto (J. Koubek,
2007, s. 179).

Hlavnim cilem pohovoru je osobni pozndni uchazece. K tomu napomahaji nékteré vyhody
pohovoru: pifimy kontakt, vzijemné poskytovani mformaci, volba otdzek podle aktualni
situace, poznani vyjadfovacich schopnosti a chovani uchazece, vysvétleni si nejasnosti,

posouzeni celkového dojmu, atd. (V. Sakslova a kol., 2006, s. 81).

Rozhovor je zadkladni metodou poznavani druhych lidi Pii pifjimani nového pracovnika
slouzi dvéma hlavnim U¢elim. Prvnim znich je systematicky sbér udaji a druhym prosté
osobni seznameni. Druhy ucel ma velky vyznam zhlediska personalistického. Jestlize
pifiimame pracovnika na urCit¢é pracovni misto do konkrétntho oddéleni, je vice nez

vhodné, aby s nim budouci vedouci pracovnik napted hovofil (L. Kolman, 2010, s. 84).

Druhit  pohovort je velkd tada napi. vyberovy, nestrukturovany, strukturovany,
polostrukturovany (J. Koubek, 2007, s. 179).
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Psychologické testy

Jsou odborné piipravené nastroje, které méii pozndvaci schopnosti (inteligenci), povahové
vlastnosti  (neuroticismus,  extroverze) a  mohou odhadovat 1 velmi  slabé

neuropsychologické poruchy (L. Kolman, 2010, s. 85).

Testy jsou obvykle zaméfeny na mefeni specifickych predpokladi k ur¢itému vykonu
a vnékterych oborech jsou dokonce ptedepsany napt. fizeni letecké dopravy, policejni

sluzby atd. (V. Sakslova a kol., 2006, s. 82).

Psychologické testy jsou rizného druhu, my se budeme zabyvat pfedevSim vyuzitim dvou
skupin testll a to Testy mentalnich schopnosti a Osobnostni testy.

1. Testy mentalnich schopnosti

Byvaji zaloZzeny na méfeni vykonu, a proto se jim také fika vykonové testy. Do této oblasti
napt. spadaji dikladné¢ propracované testy mteligence. U testdi mentalnich schopnosti nas

zajima maximalni vykon, kterého je jedinec ve zkoumané¢ oblasti schopen dokézat

(L. Kolman, 2010, s. 51).

Tyto testy lze nazvat testy schopnosti Kromé testu mteligence jsou to pozornostni testy,
testy psychomotorického tempa, dalSich jednotlivych psychickych finkci a testy
védomostni. Ve  wvykonovych  testech,  vzhledem  kjejich  psychometrickym
charakteristikdm, nelze dopadnout Iépe, nez odpovida skutecnost (F. Hronik, 2007, s. 186).

2. Psychologické testy osobnosti

Test osobnosti se vyznamné 18i od testdi vykonovych. V testech osobnosti ndm jde
o zachyceni typického projevu dané¢ho jedince, toho, jak obvykle reaguje. Pti zkoumani
osobnosti jde napf. o to, jakou ma dand osoba povahu. Dale nas mize zajimat, jesth je

dany Cloveék spiSe samotar nebo je spolecensky (L. Kolman, 2010, s. 52).

Testy osobnosti Ize déle tfidit na dotazniky, objektivni testy osobnosti, projektivni testy
a posuzovaci stupnice (F. Hronik, 2007, s. 186).

U vybérového fizeni se testy pouzivaji jako dalsi vybérova metoda. I kdyz zjisténé
poznatky mohou byt velmi uzite¢nym voditkem pfi obsazovani pracovniho mista, vysledky
testu by nemély byt jedinym kritériem pii  rozhodovani o pfijeti uchazece
(V. Sakslova a kol., 2006, s. 82).
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Reference

Reference neboli doporuceni, diive zndmé spie jako dobrozdéni, jsou zpravidla vyjadieni

piedchozich nebo soucasného zaméstnavatele (L. Kolman, 2010, s. 85).

Ziskévani referenci patii k zdkladnim metoddm vybéru a jde o jeden z piliti vybérového
fizeni. Jsou vice pouzivany v anglosaskych zemich. V nasi zemi se castéji pouzivaji Ustni
reference, dotazovani se jiz ndm zndmych osob na diivody odchodu pracovnika z dané

pozice nebo z daného zaméstnani (F. Hronik, 2007, s. 319).

Zkoumani referenci z ptedchozich pracovist' (pracovnich posudkill), ze Skoly nebo od osob
které uchazeCe znaji, je také pomeérn¢ Casto pouzivand metoda vybéru pracovnika. Tato
metoda je pouzivana predevSsim v USA, kde jsou nepravdivé pracovni posudky casto

predmétem soudnich sport (J. Koubek, 2007, s. 183).

Jednim z divodl Spatnych vysledkli referencim je, Ze nejsou spolehlivé a referyjici osoby
o kandidatech neposkytuji shodné informace (J. Arnold, 2007, s. 182).
Zivotopisné tdaje

Zivotopis neboli (curriculum vitae — CV) vétsinou obsahuje zakladni osobni udaje, piehled
vzdélani, praxe, specialni znalosti a dovednosti. Hodnoti se vécny obsah, formalni Groven,

motivace uchazece, popt. dalsi mformace (V. Sakslova a kol., 2006, s. 82).
Pti ziskavani pracovniki byvaji pozadovany tii typy zivotopisii volny, polo-strukturovany
a strukturovany.

2. Volny Zzivotopis

Jehoz struktura a obsah jsou ponechdny na uchaze¢i samém. Ma tradicné¢ podobu
chronologického popisu Zivota uchazeCe a ten jej vétSinou formuluje tak, aby vznikla jeho
zpusobilost pro dané pracovni misto a vibec jeho pozitivni rysy. Vyhodou je, Zze tento
zivotopis umozije posoudit formulacni schopnosti uchazeCe a jeho schopnost

argumentovat pro svijj prospech.
3. Polo-strukturovany Zivotopis

Je pokusem, jak zachovat vyhody poskytované organizaci volnym Zivotopisem a piitom si

uleh¢it praci se ziskdvanim porovnatelnych informaci (biodat) o jednotlivych uchazecich.
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Uchaze¢i musi v Zivotopise poskytnout informace, které organizace vyzaduje pro ucely

posouzeni jeho zplsobilosti. VétSinou se tyto pozadavky tykaji vzdélani a praxe.
4. Strukturovany zivotopis

Je vpodstaté¢ Zzivotopisny dotaznik, ktery organizaci poskytuje stejné informace jako
dotaznik pro uchazeCe o zaméstnani. Jeho vyhodou je, Ze Zvotopisné informace vsech
uchaze€li maji standardni podobu, a to podstatné usnadiiuyje vyhledavani informaci

a porovnavani uchazec¢t navzajem (J. Koubek, 2007, s. 145).

Zivotopisné tidaje mohou byt ziskdvany na zakladé toho, co uchazed o sobé sam uvede
nebo pomoci dotaznikd. Ty byvaji velmi casto rozsahlé a obsahuji konkrétni otazky
ohledn¢ uchazeCovy kvalifikace i1 nékteré dalsi osobnéjsi (L. Kolman, 2010, s. 85).

Grafologicka analyza

Spociva v zisténi povahovych rysi uchazeCe na zakladé charakteristk jeho pisma, jako je
sklon pisma, tvary, pismen atd. Ke grafologické analyze je zapotiebi delsi rukopis, napsany
za bémych okolnosti (L. Kolman, 2010, s. 85).

Grafologie neboli rozbor pisma, patii mez okrajové formy testl, je malo validni

a spolehliva, hojné pouzivand jen ve Francii (J. Koubek, 2007, s. 176).

O grafologické metodé mize poznamenat to stejné, co o psychologickych testech Ze: zidna
metoda neni lepSi neZ profesionalita Clovéka, ktery sni pracuje. Soucasna grafologie
pracuje na tom, aby znaky pisma mohly byt spolehlivé meteny, aby ve vyhodnocovani

mezi piblizné stejné zkuSenymi grafology byla shoda (F. Hronik, 2007, s. 329).
Assessment centre

Assessment Centre je postup, pii kterém se kombinuje n€kolk metod jiz zminénych.
Mohou to byt napt. kombinace vysetfeni psychologickymi testy, rozhovoru a pracovni
zkousky. UchazeCi se vétSinou Setfeni zicastiuji po skupinach a u nekterych cviCeni se
vyzaduje interakce s dalsimi Cleny skupiny napt. simulace tymové prace (L. Kolman, 2010,
s. 85).

V ramci assessment centre se uchaze¢ v typickém piipad¢ ucastni rliznych cviCeni, jez se

vztahuji  k riznym aspektiim budouci prace a vtéchto cviCenich jej pozoruji rizni

25



hodnotitelé napt. kompetence v komunikacnich dovednostech je hodnocena ve cviceni

prezentace, cvieni feSeni probléml a skupinovém cviceni (J. Arnold, 2007, s. 214).

Je to komplexni diagnosticko-vycvikovy program zalozeny na vhodné struktufe metod
vybéru pracovnkil, predev§im na séri simulaci typickych manaZerskych pracovnich
¢mnosti, pii nichz se testuje pracovni zpusobilost uchazeCe o manazerskou funkci a jeho
rozvojovy potencidl Pomoci assessment centre vSak lze také hodnotit pracovni vykon
souCasnych  manazert, pfipadn¢ provadét vycvik v manazerskych dovednostech

(J. Koubek, 2007, s. 177).

Assessment je metoda, ktera je Casové naro¢na — obvykle trva vice dni a nékdy 1 cely
tyden. UchazeCe posuzyji zkuSeni a zaskoleni posuzovatele. Mezi posuzovateli byvaji
obvykle vy$Si manazefi organizace, u nichz ma piijaty uchazeC¢ pracovat. Pti typickém
Assessment Centre se pracuje se skupiami Sesti uchazecl, znichz kazdy je posuzovan

dvéma az Sesti posuzovateli (L. Kolman, 2010, s. 85).

Béhem poslednim let se Assessment Centre stal velmi Casto pouzivanou metodou. Jediné
co ji limituje, je jeji nakladnost. Obvykle vychaz v cené¢ 9 000 - 15 000 K¢ na osobu podle
zpusobu organizace, bez dalSich nakladl, napf. pronijem mistnosti, obcerstveni apod.

(F. Hronik, 2007, s. 202).
3.3.2. Validita, reabilita, korela¢ni koeficient u vybéru zaméstnancu
Validita

Validita slouzi k tomu, aby nam pomohla vybrat vhodného uchazece. K tomu potiebujeme
provést Setfeni a na zdkladé vysledkl téchto Setfeni se rozhodujeme, zda bude uchaze¢
piijat a zda bude v praci GspéSny. Tyto ukazatelé jsou oznaCeny jako prediktory. Platnost

pak byva oznacovana jako validita.

Dlvodem pouziti validity je, Zz¢ ani jedna zmetod nevyluCuje ani nesnizuje riziko
nespravného vybéru uchazece o zamestnani.

Obecné jsou ndm znamy tyto druhy validity: kreativni, soubéznd, konvergentni, zjevna,
obsahova a pojmova validita. Pro nds nejvice vyhovujici je validita kreativni (L. Kolman,

2010, s. 77).

Validita kriterialni je zakladnim typem validity. Je urcena jako sila vztahu mez preditorem
a kritériem napf. pii vybéru pracovnikii je takovymto kritériem spolehlivost, vykonnost,
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aj. Kriterialni validita je vysoka, jestlize uchaze¢, ktery zskal vysoké skore v prediktoru,
dosdhne také vysoké skore v kritérin. Kriteridlni validita se zpravidla vyjadiuyje pomoci
vypoctu korelaéniho koeficientu (L. Kolman, 2010, s. 73).

Korelacni koeficient validity

Korelacni koeficient je postup zmatematické statistiky, jimz lze zméfit sila vztahu mez
variabilitou dvou proménnych. Tento koeficient nepfindsi Zadnou informaci o sméru
vztahu. Jestlize dvé veliciny vysoce korelyi, nelze zistit, zda jedna znich ovliviluje druhou
nebo zda je korelace vyvolana jinym zplisobem. Korelacni koeficient nabyva hodnot od 1
do -1, av8ak koeficient rovny 1 vyjadiuje, Ze ob& proménné se proménuji zcela stejné

(L. Kolman, 2010, s. 73).

Vysledky profesiografické studie pifi vybéru zaméstnance, je to co chceme pomoci
prediktoru urc¢it nebo alespoit odhadnout. Je-li ndm zndma korelace mez prediktorem
a kritériem, hovoiime o kriteridlni validit€. Znalost sily korelace predikci vyrazné
usnadiuje. Nejlepsi piiklad je korelace rovna 1. V praxi vSak tyto piklady nenalezneme,

musime se spokojit se silou korelace kolem 0,5 (L. Kolman, 2010, s. 74).
Reliabilita

Mezi dalsi velmi dlleZitou charakteristkou méfeni patfi reliabilita. Reliabilita znamena
spolehlivost, nakolik jsou naméfené vysledky danou technikou konsistentni. Prediktor je
reliabilni, jestlize pfi opakovaném pouziti vede ke stejnému zavéru (L. Kolman, 2010,
s. 78).

Spolehlivost faktord pouzivanych Kk predvidani Gspésného vykonu prace (prediktorti) zavisi
na tom, do jaké miry urCitd metoda vybéru ¢i jednotlivych prediktori vykazuje u téze
osoby a za stejnych podminek shodné vysledky 1 v rizném case, tj. i pii opakovani
Spolehlivost napt. urcit¢ho testu se nejcastéji prokazuje jeho opakovanim nebo paralelnim
pouwzitim dvou nebo vice testl, které maji provéfit urCitou stejnou schopnost pracovnika
(J. Koubek, 2007, s. 171).

Korela¢ni koeficient reliability

Reliabilita se stejné jako validita, m&fi pomoci vypoctu korelacntho koeficientu. Korelacni
koeficient urcujici hodnotu reliability testu by mél byt vyssi nez 0,80. Je-li vkonkrétnim

piipadé tento koeficient nizSi, je mcfeni malo spolehlivé, protoZze je v pfiliS velkém stupni

27



ovlivnéno ndhodnymi vlivy. Nizka reliabilita vzdy predstavuje riziko. Je mozné, Ze rozdily
hodnot prediktoru, o které budeme opfrat své rozhodovéani, budou mensi nez chyba méteni

(L. Kolman, 2010, s. 78).
DalSi metody a validita metod vybéru

Nekteré metody pouzivané v zahranici se nadm mohou zdat ponckud zvlaStni, at’ jsou to
kamerové zkousky pfi obsazovani pracovnich mist, kde je potfeba ptisobit na lidi
frenologické metody (typologie) posuzujici pracovni zpusobilost na ziklad¢ tvaru lebky ¢i
vyrazu obliceje, astrologické metody, metody zaloZzené na tvaru ruky a usporadani vrasek
na dlani a podobné. Krom¢ kamerovych zkousek jde vétSinou o pfistupy, které nepatii do

rejstitku metod moderniho fizeni lidskych zdroji.

Validita je méfena pomoci korela¢niho koeficientu mezi skore dosaZzenym pracovnikem pii
pouziti metody a skore dosazenym pracovnikem pii hodnoceni jeho pracovniho vykonu.
Metody, jejichz validita je nizSi nez 0,40, jsou povazovany za nedostatecné validni, a tedy

malo vhodné. Vysledky vyzkumu M. Smithe ukazuje tabulka 1.1.

Tabulka 1- Validita metod vybéru podle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné tudaje 0,40
Assessment Centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
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Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: J. Koubek, 2007, Rizeni lidsky ch zdrojt

Z této tabulkky je ztejmé, ze dle Smithe je nejvhodnéjSich pét metod pro vybér pracovnikl
Strukturovany pohovor, Ukézka prace, Test schopnosti Assessment Centre a Zivotopisné
udaje (J. Koubek, 2007, s. 184).

3.3.2. Profesiografie

Profesiografii, lze definovat jako metodu zabyvajici se tradicn€¢ rozborem jednotlivych
profesi, pracovnich mist a pracovnich funkci, tj. metodu pro zskavani systematickych
poznatkti s komplexem poznatkii zoblasti psychologie, sociologie, pedagogiky, fyziologie
i ekonomie (J. Vronsky, 2012, s. 41).

Ukolem profesiografickych metod je zskat systematické informace o provadéné praci.
Mysli se tim povaha vykonavané prace, nastroje k tomu potiebné, pracovni podminky

a umisténi provadéné prace v organizaénim systému (L. Kolman, 2010, s. 68).

Je to metoda, kterd umoziuje modelovat, auditovat, kontrolovat a piedevS§im analyzovat
pracovni funkci v kontextu jejiho organizacniho zaclenéni, Ukold, komunikacnich vazeb,
profesnich kompetenci a odpovédnosti (J. Vronsky, 2012, s. 19).

Dilezit¢ je zminit, ze dobfe provedené profesiografické analyzy jsou velmi dilezitym
nastrojem fizeni, protoze obsahuji dllezit¢ informace, na jejichz ziklad¢ Ilze wvolit
jednotlivé postupy nejen u pifjimani pracovnikd, ale i v dalsich oblastech. Jako napf.
v oblastech hodnoceni pracovnikd, urovani potieb vycviku a volba metod vycviku

arozvoj kariéry atd.

Zdroje udaji pro profesiografii mizeme rozdé€lit do Ctyf kategorit: pisemné materidly;
vypoved’ toho, kdo praci sdim vykonava; vypoveédi koleghh a piimé pozorovani (L. Kolman,
2010, s. 68).

1. Pisemné materidly

VétSina firem disponuje popisy prace a ty mohou poskytnout dilezit¢ mnformace pro

analyzu. Je dulezit¢é zkontrolovat si pozorovanim a dalsimi metodami, jestli popisy
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odpovidaji skute¢nosti. Dalsim omezenym zdrojem mohou byt profesiografické studie, jiz

diive provedeny.
2. Vypovéd vykonavatele prace

Rozhovory s pracovniky, ktefi praci vykonavaji, jsou vzdy podstatnou soucasti
profesiografické studie. Tyto rozhovory mohou pfinést nezbytné¢ dilezit¢é informace
o pracovnim misté. Na druhou stranu je vypoveéd velmi subjektivni, nepiesna a zkreslena.
Metody odstrafujici nepfesnosti jsou snimek pracovniho dne, metoda kritickych piipada
a dotaznik pro analyzu pracovntho mista (L. Kolman, 2010, s. 69).

3. Posouzeni prace na zakladé vypovédi kolegh

V mnoha piipadech je potiebné dophit to, jak praci popsal pracovnik, ktery ji vykonava,
o udaje jeho spolupracovnikii nebo jeho nadfizenych a podfizenych (L. Kolman, 2010,
s. 70).

4. Piimé pozorovani

Je nezbytnou soucasti profesiografickych pozorovani. Pfitomnost na pracovisti mize
ovlivnit chovani pozorovaného. Pfesto sama pfitomnost na misté, miZe piinést poznatky
a umoznit vhled do situace na pracovist, které¢ jiné postupy nemohou nahradit

(L. Kolman, 2010, s. 71).

Profesiografické techniky rozboru pracovni ¢nnosti kolisaji podle pfedmétu studia a tucelu,
kvili kterému jsou provadény. Pfitom se vyuzivaji rizné druhy poznatkti podle toho, je-li
vysledkem studie navrh vycvikového programu, vypracovani programu bezpecnosti prace,

piiprava vybéru a rozmistovani pracovnikil (J. Stikar a kol, 2003, s. 263).

Mezi profesiografickymi  metodami existuji rozdily podle toho, zda jsou primarné
zaméfeny na vykondvanou praci nebo na pracovnika. Metody zaméiené v prvni fadé na
praci, zkoumajici piedevSim pracovni Cinnosti popisyjici, jaké ndstroje jsou pouzivany, co
je vysledkem prace, jaké jsou pouzivany materialy a dalsi zdroje (L. Kolman, 2010, s. 71).
Postup od profesiografickych tdaji ke specifikaci osoby neni procesem jasné ucenym.
Podle Wernimonta a Campbella, Ize vybérovou metodu zalozit dvéma zplisoby a to na
piiznacich a na vzorcich chovani. Osobnostni dotazniky a psychologické testy mohou byt

pfiznaky. Projev uchazeCe ve cviCeni (hrani roli) je povazovan za vzorec chovani

(L. Kolman, 2010, s. 72).

30



Profesiografické Setfeni nam také dava cCastecny psychologicky rozbor cloveka
V pracovnim procesu. Poskytne ndm poznani nejen o pracovnich ¢innostech v konkrétni
pracovni funkci, ale také pozndni wnitfnich procest, které se v Clovéku odehravaji

v souvislosti s pracovni ¢innosti (J. Vronsky, 2012, s. 105).

Vysledky profesiografické studie mohou byt vyuzity k vypracovani popisu pracovniho
mista. Mohou byt dale dilezitym nastrojem fizeni organizace. Pifi pifjimani pracovnikli
mohou byt vyuwzty jako zdroj informaci pro zijemce o praci a jsou podstatnym podkladem
pro hodnoceni i pro potieby vycviku. Dobie provedené popisy prace mohou zevnit proces
vybéru zaméstnancu a pifjimani z pohledu inzerce (L. Kolman, 2010, s. 71).

Profesiografické rozbory vedouci k opatfenim vramci jedné profese se provadéji za
uCelem racionalizaCniho zasahu uvnitt jedné profese. VEtSinou byva nezbytné provést
uply rozbor profese a az v pribéhu jejiho provadéni se omezit na jednotlivé oblasti, které

se ukazuji ddlezité a kritické (J. Stikar a kol,, 2003, s. 268).

V piipadé, Ze dosdhneme profesiografick¢é studie ke stanoveni vzorcti chovani nebo
pfiznakli, mizeme provést vybér uchazeCe. Na zaklad¢ wvysledkli psychologického testu
nebo persondlntho cviCeni, mizeme rozhodnout o piieti nebo odmitnuti uchazece.
Profesiografickd analyza ndm ukéaZze, jaké charakteristky by uchaze¢ m¢l mit, ale jesth
bude tento uchaze¢ na pracovnim misté¢ efektivnéj$i nez jiny, to prokazat nemiize. Proces,

kterym se da ovéfit a prokdzat oznauyjeme jako validaci (L. Kolman, 2010, s. 73).

3.3.3. Profesiogram
Piimy vysledek profesiografie je profesiogram. Podle ucelu mizeme de€lit profesiogram na
tfi zdkladni druhy:
- profesiogram ureny pouze pro zakladni profesionalni nformaci,
- profesiogram urceny pro profesiondlni poradenstvi a pro rozmistovani pracovnikd,
- profesiogram uréeny hlavné pro Upravy pracovniho prostiedi, vycvik a vybér
pracovnikil pro uréitou profesi (J. Stikar a kol.,, 2003, s. 63).
Profesiogramy urcené k profesni orientaci by mély byt velmi struéné a piehledné, ale musi

obsahovat maximalni vycet profesi (J. Stikar a kol, 2003, s. 265).
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3.3.5 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické casti jsme se seznamili s pojmem organizace. Dozvéd€li jsme se vice
o dilezitosti spravné funkce organizace. Pokud spole¢nost chce byt UspeSnd, musi brat
zietel jak na ekonomickou, tak ina socidlni oblast spole¢nosti Protoze ve spolecnosti, ve
které dochdzi k Castym zméndm v personalni oblasti, dochdzi 1 k ekonomickym ztratam.
Pfi odchodu zkuSenych pracovnikii odchdzi zorganizace kvalitni pracovnkk a s nim
zkuSenosti nabyté v diiveéjSim 1 stavajicim zaméstndni. O tyto znalosti je spoleCnost
ochuzena (novy pracovnik se je musi znovu naucit) a odchdzejici pracovnik tyto znalosti

muze, dale pouzit a to tfeba 1 v konkurencni spolecnosti.

Dalsi pojmy, které byly pfiblizeny, jsou lidské zdroje. Lidské zdroje, k cemu slouz, jak se
daji planovat, fidit a zskdavat. Lidské zdroje nebo také pracowvnici, jak jsou ziskavani
personalisty, co vSechno je dilezit¢ k planovani a dalsimu rozvijeni pracovnikd, tak aby je
jejich prace napliovala, spliovala finanéni niroky a byli tak Zidanym piinosem pro
spole¢nost ve které pracuji Zajimala nis mista, kde Ize vhodné pracovniky ziskat, které

Z metod jsou nejvice vyuzivané, jejich vyhody i nevyhody.

Poslednim dilezitym pojmem v teoretické ¢asti je vybér zaméstnanci. K tomu nam
pomahd jiz zminéné planovani a fizeni lidskych zdroji. Pfi vybéru zaméstnanctll, lze pouzit
vice metod, které jsou v praxi Casto kombinovany. Kombinace téchto metod slouzi k tomu,
abychom ziskali co nejvice informaci o uchaze€i na danou pozici. VSechny nejpouzivané;si
metody od rozhovoru s pracovnikem az po Assessment Centre jsou detailnéji rozepsany
V této Casti.

Aby byl zaruCen spravny vybér pracovnika, je klicové mit detailné zpracovanou
profesiografickou studii neboli popis pracovni pozice. Co je to profesiogram,
profesiografie, jak lze rozdélit zdroje udaji a Ze nemusi byt vyzivana jen pii vybérech
zaméstnancll, ale napf. 1 pii ur€ovani potieb vycviku, volby metod vycviku a rozvoje

kariéry se dozvime z posledni kapitoly teoretické casti.
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5. Prakticka ¢ast

V praktické casti se budeme vé€novat sestaveni profesiografické studie pro pozci Vedouci
pracovnik  skladu. Nejvyznaméjsi pouzitou metodou pro vyzkum byl rozhovor
S vykonavatelem prace doplnén o informace od nadfizeného pracovnika manazera
ntegralni logistky. Druhd pouzitd metoda je metoda piimého pozorovani pii pracovni
¢mnnosti. Zjisténé udaje zobou metod budou slouzit jako zdroj mformaci pro vytvoreni

profesiografické studie.

4.1. Spole¢nost Maier CZ

4.1.1. Historie spolecnosti Maier Group

Spole¢nost byla zalozena vroce 1974 vGernice ve Spandlsku, zabyva se vyrobou
plastovych komponentll pro automobilovy primysl. Celd skupina Maier se zabyva hlavné
lisovanim plasth a dekorativnimi povrchovymi tpravami (lakovanim, chromovanim). Cela
skupina se sklada z tf vyrobnich zavodd ve Spandlsku, jedné vyrobni pobolky ve Velké
Britanii, jedné vyrobni pobocky v Ceské republice, jedné pobocky vItali a ma
i zastoupeni v Indii. Celkovy pocet zaméstnanci celosvétové je aktudlné 1760. Objem

prodeje celosvétové je aktualng 236 milioni EUR za rok.
4.1.2. Informace o Prostéjovské pobocce

Spolecnost Maier je mezinarodni spolecnost, kterd se rozhodla rozsitit své pole plsobnosti
ze Spanélska i do stiedni Evropy. Pfedeviim z diivodu lepsi dostupnosti vyrobkd, uréenych
pro zikazniky stiedni a vychodni Evropy. V Ceské republice byla oteviena nova pobocka
V Prostéjové vroce 2006 a zde své plsobeni zaméiila na plastovou vyrobu, montaz

a povrchovou tUpravu vyrobkli pro automobilovy priimysl.

Sklada se zvyrobni haly se vstiikovacimi lisy na polypropylen, interiérové lakovny,
exteriérové lakovny, dale pak ze skladu materidlu a skladu hotové vyroby.

V soucastné dobé zaméstnava celkem 140 pracovnikli z ¢ehoz 120 pracovnikli je piima

pracovni sila (vyrobni a skladovy pracovnici) a 20 pracovniktt THP.
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4.1.3. Personalni struktura spolecnosti

Spolecnost je fizena generdlnim feditelem (Spanélského ptvodu), kterému jsou podiizeni
manazefi vyvoje, kvality, vyroby a integralni logistky. Pozice vedouciho pracovnika
skladu (stfedni management), pro kterou byla vypracovana profesiografie, je podfizena

manazerovi mtegralni logistiky.

Vedouci pracovnik skladu fidi tii tymy pracovnikii:
- skladniky expedice (5 pracovnikl)
- fidice vysokozdvizného voziku — obsluha vyroby (5 pracovniki)
- logisticti operatofi (3 pracovnici)

Schéma 1 - hierarchie logistického oddéleni ve spolecnosti

Generalni feditel

—— N

Manazer Manazer Manazer Manazer
vyvojového oddéleni kvality mtegraIni vyrobniho
oddéleni logistiky oddéleni

|

Vedouci
pracovnik
skladu

- Skladnici expedice
- Ridi¢i VZV- obsluha vyroby
- Logisticti operatofi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vypoveédi pracovnika
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4.2. Profesiograficka studie (metoda rozhovoru a pfimého pozorovani)
4.2.1. Popis profese
Celkova charakteristika profese

Vedouci pracovnik skladu —  pracovnik provadéjici  Cinosti  které  vedou
k organizovanému, persondln¢ stabilnfmu stavu skladu, ktery plni na 100% vSechny své
funkce ve vyrobnim zivod¢. Vedouci skladu vede, kontrolyje a motivuje svij tym
skladovych pracovniki. Jeho vzdélani je VS/SS technického zaméfeni s vice nez pétiletou
praxi. K ziskdni zaméstnani na této pozici je nutné absolvovat vybérové fizeni, ve kterém
se oveéfuje dosazena praxe, studium, manazerské schopnosti, jazykové znalosti, motivace

K pInéni pracovnich povinnosti i dalsi praktické znalosti.
Clenéni profese
Ukoly a pod-tikoly

Prace vedouciho pracovnika skladu je rozdé€leno na tfi hlavni ¢asti, od kterych se pak
odvijeji definované tukoly a pod-tkoly.

1. Persondlni prace — ukolem je vybér, motivace, udrzeni si kvalitnich pracovnikd,
sledovani jejich efektivity, sledovani plnéni zadanych kol a vedeni pracovnikii,

2. BOZP (bezpecnost organizace prace) — soustavné kontroluyje dodrZovani nastavenych
standardii spoleCnosti (pravidla ISO, PO, atd.) v daném tseku a dale zodpovida za
v€asné proskoleni vSech pracovnikli na tomto Useku,

3. Prace v systtmu BAAN - vtomto internim programu zadava pifjem dodaného
materidlu a obali do systému, dale vném piipravuyje podkladové dokumenty pro

expedice.
Profesiondlni ¢innosti a jejich ¢asti
Profesionalni ¢innosti vedoucitho pracovnika skladu odpovidaji jeho zafazeni v persondlni
hierarchii spole¢nosti. Jako neodd¢litelnou soucast prace vedouciho pracovnika skladu jsou
manazerské povinnosti, které souvisi s kazdodennim fizenim podiizenych pracovnikl

a dalsi komunikace se stfednim i vy$§Simmanagementem spole¢nosti.

1. cCinnosti ajejich Casti spojené s personalistikou

- Vybérova fizeni na nové pracovniky skladu.
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- Rozhodovani o rozvazovani pracovnich pomgri.

- Pravidelnd hodnoceni pracovnikii skladu (mésicni, Ctvrtletni, rocni).
- Vypracovavani training plani pro vybrané pracovniky.

- Odborné vedeni a konzultace.

- Pravidelné denni a tydenni porady s pracovniky.

- Skoleni pracovnikli na nové procesy.

¢innosti a jejich casti spojené s BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pii praci)

- Pravidelné seznamovani pracovnikii s nastalymi incidenty a doporuceni jak jim
predchazet.

- Skoleni pracovnikil a pravidelna pieskolovani.

- Kontrola dodrzovani norem a BOZP v prostorach skladovych a vyrobnich.

- Pravideln¢ audity BOZP s bezpe¢nostnim technikem zavodu.

- Kontrola vozového parku (vysokozdvizné vozky, rucni paletové vozky,

elektrické tahace atd.) z hlediska BOZP.

¢innosti a jejich Casti spojené s praci se systémem

- Pffjem a zaskladnéni piyjatého materialu.

- Pffjem a zaskladnéni obalového materialu.

- pffjimani objednavek od zikazniki.

- Generovani podkladd k expedicim.

- Kontrola spravnosti odpisti obalii na klientském portale.
- Kontrola chybéjicich findlnich vyrobkl do expedic.

- Pravidelnd inventarizace zisob na sklad¢.

- Korekce mnozstvi materidlu na sklad¢.

- Dochézka, variabilni sloZka mezd pracovnika.

- Inventarizace oball a baleni.

¢innosti a jejich Casti spojené s praci manazerskou
- Vedeni tymu pracovniki skladu.
- Motivace pracovnikl a jejich podpora.

- Kontrola spravnosti a rychlosti pracovniki pii pnéni zadanych ukoli.
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- Sledovani efektivity prace
Navaznosti a interakce profesionalnich ¢innosti a jejich casti

VsSechny ¢mnosti, které vykonava vedouci skladu, slouz k organizovani, kontrole a vedeni
pracovniki skladu s ohledem na pozadavky vyrobniho oddéleni, oddéleni kvality vyroby
a Vvneposledni fadé na pozadavky zakazniki resp. oddé€leni logistiky, ndkupu a odbytu.
Vedouci pracovnik skladu zodpovidd: za plynuly pribéh vSech pracovnich smén, za
kvalitu odvedené¢ prace svych podiizenych, za spravnost a kvalitu syst¢émového stavu
i za fyzicky stav materidlu, za hotovou vyrobu a nesmime zapomenout na spravné
piipravené zasiky pro zidkazniky. Vedouci skladu navrhuje, projednava, schvaluyje zmeny
a systémové zlepSovani, je otevien novym navrhim ostatnich pracovnikt v tymu. Jeho
snahou je co nejvice minimalizovat vzniklé vice naklady. Aby mohl, co nejlépe plnit
vSechny zminéné Cinnosti musi byt tymovym hracem.

Popis priibéhu smény a jejiho uceleného opakovaného cyklu

Pribéh smény budeme popisovat, standardni ranni osmihodinovou sménou. Standardni
ranni pracovni sména probihd po cely rok piiblzné¢ od osmi hodin rano do Sestnacti hodn,
vyjimkou je obdobi celozavodni dovolené, kterda probihd poslednich 14 dn v Cervenci
V pribéhu pracovni doby budeme sledovat dvé pracovni Cmnosti Prvni skupinou jsou
¢mnosti, které se opakuji kazdy pracovni den. Druhou skupmnou jsou ¢mnosti, které ftesi

akutni situace v oddéleni skladu, necekané ¢ineplanované akce.

Do prvni skupiny cmnosti opakujicich se patii stahovani objednavek od zikaznikd,
generovani dodacich Listli, tvorba podkladi pro expedice a tisk expedicnich etiket; kontrola
odpisti vratnych obalii na portalech zakaznikli, kontrola chybé&jicich vyrobkl pro expedice,
evidence neposlanych vyrobkii zikaznikiim, evidence nestandardnich pteprav, schiizka
S logistikou; pifilem vratnych obali do systému a jejich zaskladnéni; pifjem materialu do
systtmu a jeho zaskladnéni, vyfizovani emailli a telefonat, schizka s pracovniky skladu

pii pfedavce smén; planovani smén a lidskych zdroji.

Druhd skupina Cmnosti feSici akutni situace v oddéleni skladu se skldda z mventury
jednou za mésic; feSeni akutnich problémi s manipulacni technikou, zaskladnénim
hotovych vyrobkli; feSeni nestandardnich situaci souvisejicich s chybéjicim materidlem,
hotovou vyrobou; blokovani nekvalitnich dili pro posouzeni kvalitou; namatkové

mventury materialu a hotové vyroby; audity, kontrola BOZP, navstévy zikaznik(.
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4.2.2. Kritéria uspéchu v profesi, profesionalnich cinnostech a jejich ¢astech, pod-
ukolech a jejich vzijemné vazby

Za kritéria tspéchu vedouciho pracovnika skladu mizeme povazovat hlediska, kterd urcuji
jeho uspésnost vpraci a kvality prace. Rozdeluyjeme je dle oblasti provadénych ¢innosti

aukoli. Vsechna kritéria lze posuzovat z kvantitativniho a kvalitativniho hlediska.

PERSONALISTIKA

Z hlediska kvantitativniho miizeme hodnotit poCet poditizenych, jejich funkci a pocet noveé
ptichozich zaméstnanct. Z hlediska kvalitativntho pak schopnosti zaméstnancli, spravné
provedené zaSkoleni, znalosti prace, Cinnosti postupli a norem nutnych ke spravné

odvedené praci.
BOZP — BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI PRI PRACI

Usp&nost BOZP zkvantitativného hlediska mizeme hodnotit dle podtu provedenych
Skoleni, kontrol a audith BOZP, poctu nedostatkii a snizajici pocet odstranénych

nedostatktll, pocet a kvalita zlepSovacich navrhii v této oblasti a jejich zavadéni do praxe.

Hodnotit kvalitativni hledisko pak miZe pomoci poctu mcidenti a jejich pfedchazeni,

dodrzovani nastavenych norem ze strany podiizenych a jejich Castd kontrola.
PRACE SE SYSTEMEM BAAN

Z hlediska kvantitativntho znalost mnoZzstvi operaci se systtmem Baan. Dale pak znalost

dalSich programii kooperujicich se systémem.

Z kvalitativntho  hlediska se hodnoti schopnost samostatné a bezchybné prace se
systtmem, tak aby nedochazelo k nedoddni nebo pozdrzeni expedovaného materialu

k zdkaznikovi.

4.2.3. Vyhodnocovani profese a jejich elementu
Inventar Cinnostnich elementti, které jsou z hlediska kritéria Gspéchu uzlova.

Jako Cinnostni elementy, které¢ siln¢ ovliviiyji kvalitu prace a jsou pro dosazeni Gspéchu
uzlova, lze povazovat n€kolik faktord, které spojuji vSechny ¢innosti vedouctho pracovnika

skladu, tzn. personalistiku, manazerské vedeni, bezpecnosti ochrany zdravi pii praci.
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Mezi nejdllezitéj$i patii:
Schopnost vedeni lidi a jejich motivace

— vedouci musi byt schopen spravné motivovat své podiizené. Tato motivace se
projevuyje na jejich pracovni dochdzce, kvalit¢ provedené priace a na vernosti
spoleCnosti, pro kterou pracuji. Dlraz tohoto elementu je kladen na komunikacéni
dovednosti, empatii, dislednost, spravedlivost pii hodnoceni, odhad schopnosti

a moznosti pracovnika.
Kontrola a proskolovani

— vedouci je zodpovédny za bezpecnost pracovniho prostiedi a za dodrzovani vSech
bezpecnostnich piedpisti v jeho pracovnim tseku. Proto je vtomto elementu nutné, aby
byl schopen kontrolovat dodrzovani piedpist, opakované¢ proSkolovat, trpélive
vysvétlovat  divody dodrzovani predpisi a ovéfovat jest vSichni rozumi
bezpecnostnim piedpistim.

Technické znalosti a vzd€lavani v oboru

— UspéSny vedouci musi byt schopen neustdle mnovovat, zlepSovat a zrychlovat pracovni
proces a proto je nezbytnym elementem sebevzd€lavani, zijem o dany obor, pracovni

Skoleni v problematice logistiky, obalovych materidlli, rozSifovani jazykovych znalosti

a programovych dovednosti.
Stanoveni optimilni metody FeSeni klicovych elementii

NejlepSim metodou, jak docilit, aby vedouci pracovnik skladu splioval vySe uvedené
klicové elementy je dopfedu zajistit vhodného pracovnika s manazerskymi schopnostmi,
dlouholetou praxi a chuti se sebevzdélavat pii vykonu prace. Ochota vedeni, motivace

pracovnikii a sebevzdélavani je hlavnim ptedpokladem tspéchu.

Jako dullezit¢ podpirné prostiedky jsou: kvalitni pracovni prostfedi, dostatecné financni

ohodnoceni, které je ptedpokladem pro dalsi uspesné vzdélavani a opora ve vedeni zavodu.

Psychologicka analyza atypického pribéhu cinnosti a mimoradnych udalosti

V pracovni ¢innosti

Zpopisované¢ prace je ziejm¢, Ze prace sama klade vysoké naroky na vedouctho

pracovnika. Rizeni motivovani a kontrola pracovnki pracujicich s nebezpeénymi
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a nakladnymi zafizenimi vytvaii siny tlak a velkou zodpovédnost na vedouciho
pracovnika. Mimofadné uddlosti se vtomto pracovnim prostfedi vyskytuji Casto. Tyto

udalosti miZzeme rozd€lit na oCekavané a neoCekavané.

U ocekavanych se predpokladd ndhradni krizovy plan feSeni, pokud je vedouci doptedu

mformovan mize zajistit plynuly chod svého pracoviste bez vétSich komplikaci.

Mezi ocekavané udalosti mizeme =zafadit: nahliSené zpozdéni naklddky od dopravce,

panovana odstavka vyrobniho stoje - zpozdéni vyroby, nedostatek finalnich vyrobki.

K neocekdvanym udalostem patii: nemoc jednoho =z podiizenych, nedostate¢né mnozstvi
vyrobenych vyrobkii na nakladku, rozdily mez fyzickym a systémovym stavem materialu,
oballi, hotové vyroby i zpozdéni nakladkovych vozli, atd.

Doptedu nikdy nelze urCit jaké ocCekavané a neoCekavané udalosti mohou nastat. Tyto
okolnosti miize ovlivnit nejen vnitropodnikové klima jako je politika firmy, mnoZstvi
objednavek, odbérateli, neschopnost dodavateli phit své zivazky, ale také politicka
situace statu, stavky v dopravé, mezinarodni sankce vi¢i vyvoznim zemim, atd. Z tohoto
divodu je nejdllezitéjsi analyzovat danou situaci a zvolit to nejlepsi feSeni tak, aby pfi
vmiku téchto situaci bylo nalezeno feSeni co nejrychleji a s co nejmensimi negativnimi

dopady. K tomu pomahaji vedoucimu skladu jiz diive ziskané zkuSenosti.

Mikroanalyza normalniho pribéhu c¢innostnich elementi z hlediska zvolené metody

napravy

Cinnosti prace vymezeny pro vedouci pracovniky skladu nejsou pro kazdou spolecnost
uplné stejné. Kazdy vedouci ma jiné manazerské dovednosti a zkuSenosti a proto nelze

jednoznacné fict, ze Ize jednoduSe nahradit jednoho vedouciho jmnym vedoucim.

Je-li nekterd ze slozek podcenéna, nemizeme ptedpokladat, ze bude vedouci pracovnik
pracovat bezproblémoveé. Naopak lze oCekavat, ze hlavné v dlouhodobém horizontu budou
vznikat a vystupovat jednotlivd selhdni, ktera mohou wvést az k odchodu vedouciho
pracovnika.

Prace vedouciho pracovnika je samostatnou Cinnosti Schopnost samostatného vedeni
a fizeni pracovnikl je podminkou pro tuto profesi Neckteré dovednosti jako movatorstvi,

peclivost a rozhodnost jsou nezbytnou soucasti pro spravné vykonavani pracovni ¢nnosti
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Neustalée celozivotni  vzdélavani v oboru, nabfrdni zkuSenosti zjinych spolec¢nosti
a schopnost spravného vyuziti téchto zkuSenosti, jsou zirukou uspéSné vedouci prace

a1 zvySovani potencialu k vyssi vedouci pozici.

4.2.4. Predpoklad uspéchii, vysuzovani a ovérovani hypotéz
Technicko-fyzikalni

Profese vedouctho pracovnika skladu je predevSim duSevni Cinnost, se zaméfenim na
vedeni, fizeni pracovnikli a feSeni problémovych situaci. Podle velikosti skladovych ploch
a velikosti vyrobkl se vytvaii technicko-fyzikélni zazemi.

Pfi obecném pohledu na tuto profesi, je nutné vybaveni: samostatnd kanceldf nejlépe
v blizkosti prostoru skladu, spolehlivé piipojeni na internet, telefon pevny 1 mobilni,
kvalitni PC s nezbytnym programovym vybavenim, scanner s kopirkou a ostatni drobné
vybaveni vkanceldii. Daéle je nezbytny prostor slouzici ke Skoleni pracovnika

s audiovizudlni technikou a dostateCnym pfistupem Cist¢ho vzduchu.

Organiza¢né ekonomické

Prace vedoucitho pracovnika klade diraz na vedeni a motivaci tymu a to jak v oblasti
Skolitelské a praci s podfizenymi, tak 1 v koordiaci jednotlivych projektl. ZajiStovani
a fizeni jednotlivych projektii je vazano na finanéni moZnosti spolenosti. Proto musi

vedouci pracovnik byt dopodrobna seznamen s naklady na projekt a byt schopen se

orientovat v oblasti dani, nakladii za dopravy, ménovych kurzech, navratnosti investic.
Kvalifika¢ni (dovednosti a znalosti)

K vykonu povolani je ptredpoklad vysokosSkolského (mmn. 3 leta praxe na stejné pozici)
/sttedoskolského vzd€lani (min. 5 let praxe na stejné pozci) s technickym zaméfenim.

Dlouholeta praxe je nezbytna pro tuto profesi.

Nutnosti je se neustile vzdélavat v oboru, prohlubovat jazykové znalosti, Skolit se

v manazerskych dovednostech a projektech Lean productions.
Fyziologicko-anato mické

Tato profese vyzaduje schopnost se bezproblémoveé pohybovat po aredlu pracovisté a to jak

uvnitt skladovacich prostor (mezi regaly), tak 1 zvenci a to i v zimnim obdobi (velikost
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skladové plochy je 4000m?). Dale by m&l mit vedouci i opravnéni k fizeni
vysokozdviznych vozikli a spliovat zdravotni podminky k udéleni tohoto opravnéni. Prace

neni vhodnd pro télesné postizené lidi
Socialni a socialné psychologické

Soucasti pracovni ¢mnnosti vedouciho je prace vtymu i s jednotlivci. Pro tyto ¢nnosti jsou
nezbytné komunikacni dovednosti, motivani schopnosti, racionalita pfi feSeni konfliktnich
situaci, uméni se rychle rozhodovat, byt schopen prezentovat sv€é nazory, umét ocenit

i pokarat praci podtizenych a ochota spolupracovat s lidmi.
Psychologické

Vedouci skladu by mél byt spiSe extrovertni, ochotny vyslechnout pracovniky a fesit
nastalé problémy. M¢l by mit pfirozenou autoritu, schopnost pruzné jednat a to 1 ve stresu,
kultivovan¢ vystupovat, mit touhu a wvili osobnostntho rozvoje, samostatné mySleni

a rozhodovani.

4.2.5 Navrhy na reSeni
Prava pracovniho prostredi

Pracoviste¢ vedouctho skladu by melo byt videdlnim piipadé propojeno s oddélenim
expedice tak, aby byla usnadnéna komunikace mez pracovniky skladu a vedoucim.
Pracovist¢ by mélo byt dostate¢né vzdaleno proto, aby nedochdzelo k ruSeni vedouciho
pracovnika fidi¢i, ostatnimi dodavateli a dopravci Dale by mélo byt vybaveno klidovou

zonou slouzici pro navstévy a pro pravidelné schiizky s pracovniky.
Organizace fizeni

Vedouci skladu je v hierarchii spolecnosti zafazen pod integralni logistiku a je odpovédny
manazerovi mtegralni logistky. Vyjimku tvofi, pokud je wvedouci skladu zafazen do
tymové prace v projektu, na kterém spolupracuje s pracovniky zjinych oddéhni. Zde je
odpovédny za plnéni ukoli celému tymu projektu.

Uprava fidici ¢innosti

Vedouci skladu je podfizen manaZerovi integralni logistiky a ten je podfizen generdlnimu

fediteli spole¢nosti, dale pak generalnimu vedeni ve Spandlsku. Pokud se zaméfime na
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vztah vedouctho skladu a manazera integralni logistiky je potfeba, aby mez nimi panovala
diivéra, vzajemnd podpora a stejné cile. ManaZer integralni logistky by mél dostatecné
motivovat vedouciho skladu, aby mohl pfedavat motivaci svym podiizenym.

Vycvik a vyuka

Prace vedouctho skladu vyzaduje ochotu ke vzd€lavani v oblasti programi na PC (Excel,
Word, Powerpoint, Autocad, BAAN) a ke vzdélavani v oblasti cizich jazykl. Pro toto
vzdélavani musi mi vedouci skladu prostor a ¢as v pracovni dob¢ a pravidelna Skoleni.
Vybér a rozmist'ovani pracovnikii

K praci vedouciho skladu je potieba projit vybérovym fizenim, ve kterém se vybira
kandidat (s nejbohatSimi zkuSenostmi a znalostmi v oboru, s nejlepSimi manazerskymi
schopnostmi, s velkym potencidlem k sebevzdélavani a ktery bude nejvétsi piinos firmy).

Poradenska péce o pracovniky

Vedouci skladu by mél umét naslouchat svym podfizenym, jejich pfani, nazorim a hlavné
napadim na zlepSeni, které mohou vést ke zlepSeni prace vSech zaméstnancti skladu. M¢l
by umét rozliSovat mezi podstatnymi a nepodstatnymi informacemi.

4.3. Profesiograficka studie (metoda prfimého pozorovani)

Piimé pozorovani na pracovisti je dilezitou soucéasti podrobné profesiografické studie.
Ptitomnost cizho pozorovatele na pracovisti miize ovlivnit chovani pozorovaného. Piesto

piftomnost na misté, pfinesla poznatky a umoznila jny pohled na situaci na pracoviti.
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4.3.1. Priibéh pozorované 8 hodinové pracovni smény

Tabulka 2 - P¥imé pozorovani 8 hodinové pracovni smény

PRIME POZOROVANI

Doba Doba Druh pracovni ¢innosti

oD DO

8:00 8:15 Stazeni objednavek od klientti, generovani dodacich listt,

8:15 8:25 Kontrola odpisii vratnych obali na portalech klientd,

8:25 8:45 Pifprava podkladl na logisticky meeting

8:45 9:00 Logisticky meeting (denni operativa),

9:00 9:45 Tisk expedicnich etiket pro piipravu expedic,

9:45 10:00 Meeting logistické buikky (vybrani pracovnici z vyroby, nzenyii
Lean projekiu),

10:00 10:15 Pifjem dodacich listi obald,

10:15 10: 50 Pifjem dodacich listh materialu,

10:50 11:30 Nehoda pfti zaskladiiovani materialu,

11:30 12:30 Kurz angli¢tiny,

12:30 13:00 Obédova prestavka,

13:00 13:15 Namatkova kontrola obald,

13:15 1345 ReSeni nestandardnich udélosti ve skladu (kontrola skladovych
pozic — systémovy stav, opravy),

13:45 1355 Ptiprava na pfedavku smény pracovnikti skladu,
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1355 14.05 Meeting — predavka smény, nové informace zaméstnancim skladu,
7pétnd vazba, atd....,

14:05 14:40 Pochiizka po prostorach skladii vrameci projektu 5S (potadek)

a bezpecnosti,

14:40 15:00 Objednavky obali,

15:00 15:30 Skoleni zaméstnancti na nové procesy a nové layouty,

15:30 16:00 Personalistika (dochazka, variabilni slozka mzdy),

16:00 16:15 Potadek na pracovisti, ukoncovani prace.

Zdroj: vlastni zpracovani piimého pozorovani

Pfi pozorovani pracovni Cinnosti bylo zjiSténo, ze vedouci pracovnik v pribéhu celé
pracovni smény byl pln€¢ vytizen, kromé vySe uvedenych cmnosti neustdle telefonicky
a emailem feSil naléhavé udélosti s kancelati logistiky, expedice, skladniky, zakazniky.
Nevyhnul se ani feSeni poSkozeni zaskladnéného materidlu jednim zjeho podfizenych
pracovnikl. Coz obnaSelo znacnou psychickou odolnost, schopnost komunikovat

S podiizenymi ve vypjatych situacich a uméni se rychle a spravné rozhodnout.

Aredl skladové plochy o velkosti 4000 m? proSel vpribéhu smény tikrat, aby
Zkontroloval praci pracovniki skladu a dohlédl na spravnou nakladku vyrobk.

4.4. Zhodnoceni analyzy a navrhy na zlepSeni
Zhodnoceni analyzy

V analytické Casti této prace se bylo predevSim veénovano podrobnému zpracovani dat
ziskanych metodou rozhovoru a pifmym pozorovanim pracovni €mnnosti pracovnika na
jeho pracovisti. Cilem studie bylo detain€¢ vypracovat popis pracovni pozice, ktera ma
v budoucnu pomoci zeps$it praci personalisti a manazert, ktefi jsou zodpovédni za vybér

vhodného kandidata v této spolec¢nosti.
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Vyzkumem byla ziSt€éna nedostateCna informovanost manaZzera integrované logistiky
o rozsahu jednotlivych pracovnich ¢innosti vedoucitho skladu a jejich Casovou narocnost.
Coz ma za nasledek presCasové hodiny, praci o vikendech. Tyto skute¢nosti vedou
k Gnaveé, pretézovani pracovnika a vysledkem jsou nesoustiedénost, zbytecné chyby,

neochota setrvavat na této pozici.

Daliim Setfenim se zjistilo, Ze je vysoce neefektivni zaméstnivat pracovnka (s VS
vzdélanim, jazykovou vybavenosti pokro¢ilou znalosti prace s programy, psychicky
odolného atd.) rutinnimi ¢innostmi jako napt. piflem dodacich listi oball; pifjem dodacich

listh materialu v syst¢ému BAAN.
Navrhy na zlepSeni

Nedostatecna informovanost manazera mtegrované logistiky mize byt doplnéna z kvalitné
provedené¢ profesiografie s ¢asovym harmonogramem pracovniho dne. Pii spravné
mformovanosti manazer uSetfi Cas swvij 1 persondlntho Utvaru pii hledani nového
pracovnika, protoZe nepiiméfend vytizenost jednoho pracovnika, nedostatek Casu na feSeni
krizovych situaci a nedostatek Casu na odpocinek vede pouze k pfetizeni pracovnika, ktery

dlouhodob¢ neni schopen tuto pozici zastavat.

Neefektivni vyuziti pracovniho dne vysoce kvalifkovaného pracovnka  rutinnimi
¢mnostmi lze napravit jiz pii hleddni a vybéru nového pracovnika. Pro efektivng;si
rozd€leni pracovnich c¢innosti a vybér vhodného pracovnika pro rekvalifikace je vhodné
analyzovat jednotlivé pracovni ¢innosti a jejich rutinnost. Tim se da predejit situaci, kdy
vysoce kvalifikovany pracovnik bude vykondvat Cinnosti méné kvalifikované, za mzdu pro
kvalifikovaného pracovnika. A na nekvalifikovanou c¢mnnost by mél byt zaucen méné

kvalifikovany clovek za niz$i mzdu.
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6. Zavér

Vybér zaméstnanci patii mezi kliCové Cinnosti  spoleCnosti, nejcastéji  provadeéné
persondlnim oddélenim ve spoleCnosti a ve spolupraci s manazery jednotlivych oddéleni.
Tato Cinnost je velice narocna, ndkladnd a na vysledku vybéru zaméstnance mnohdy zavisi
uspéch projektl, rozvoj firmy, udrzeni nebo stmeleni kolektivu, Uspé$né pinéni strategie
firmy. Ztohoto divodu nelze brat vybér zaméstnance na lehkou vahu a je velice dulezité
jiz pred vybérem pracovnika, mit vypracovan podrobny popis pracovniho mista.
S podrobnym popisem si jiz ze zaslanych CV uchaze¢ii o zaméstnani mize vybrat vhodny
kandidat. A dalsimi pohovory s cilenymi dotazy na jednotlivé Cinnosti Ize vhodné vybrat
kandidata. Vysledkem bude rychlé a kvalitni vybérové fizeni s vhodné vybranym

kandidatem.

Hlavnim cilem prace bylo vytvofeni podrobné profesiografické studie (popisu) pracovniho

mista, ktera bude slouzit pro spravny vybér zaméstnance personalistim a manaZerim.

Dlvodem vybéru tohoto tématu jsou dusledky nevhodného vybéru zaméstnancii a s tim
nasledné¢ spojené nedorozuméni v kolektivu i s vedoucim pracovnikem. Nejasné urCena
pracovni pozice, pracovni napli, pravomoce, vedou vzdy k nedorozuméni mez
spolupracovniky a nasledné¢ 1 svedoucim. Jasn¢ urCeny popis pracovnich cmnnosti,
pravomoci a zodpovédnosti vSem témto naslednym neshoddm ptedchazi. Predejde se tak
nedorozuméni z pozice kandidata (ktery se do vybérového fizeni nezapoji) a z pozice

manazera (napléni ocekavani nové pfichozim pracovnikem).

V teoretické cCasti prace jsem studiem dokumentli k problematice: organizace, lidské
zdroje, vybér zaméstnanci dospéla k ndzoru, Zze spoleCnost k tomu aby sphila své
strategick¢ cile, musi mit vhodné vybraného pracovnika, ktery bude dostatecné
kvalifikovany — technicky vzdélany, jazykové vybaveny (dva svétové jazyky), s pokrocCilou
znalosti PC programi (pfedevsim BAAN), bude mit smysl pro plhéni spolecnych cili
a hlavné odolny proti stresu.

V praktické c¢asti byly vyzkumem ziskdny mformace o naroCnosti této pracovni pozice
a dulezitosti podrobného zpracovani popisu pracovntho mista. Narocnost pozice vyzaduje

peclivé vybraného pracovnika s manazerskymi schopnosti a ochotou sebevzdélavani.
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Zavérem lze fici, ze ve spolecnosti probihd vybérové fizeni pomoci personalntho oddéleni
a manazera oddéleni K vybérim kandidath dochdzi pfedevSsim na ziklad€ finan¢nich
pozadavkli kandidati a pak teprve dle kvalifikacnich dovednosti Pobrobné zpracovany
popis pracovntho mista mize mit za nasledek, vySsi naroky uchazece na néstupni plat. Coz
spole¢nost nemusi chtit akceptovat. V piipadé, Zze spoleCnost bude vybirat pracovnika na
zakladé podrobného popisu pracovniho mista, vrati se ji investice (zvySeny nastupni plat)
formou kvalifikovaného, spokojené¢ho pracovnika, ktery bude podporovat strategi
spolecnosti a bude stdly. Tim spoleCnost uSetfi penize za vyb&r nového pracovnika,

zauCovani, piip. rekvalifikace stavajiciho pracovnika.
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