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Anotace

Zakladnim cilem mé bakalafské prace je poukdzat na to, jak dilezity je proces
ziskavani, vybér a adaptace managementu do spole¢nosti pro tspésny rozvoj obchodni
spoleCnosti a jeji schopnost odolavat v prostiedi konkuren¢niho boje. Dale se budu
zabyvat tim, jak dualezitd je role managementu spole¢nosti pii praci s ostatnimi
zamestnanci spolecnosti, predevsim jeho schopnost maximalné vyuzivat potencial téchto
osob, dostatecné je motivovat a v neposledni fad¢ vytvaret podminky pro jejich
seberealizaci a odborny i osobnostni rozvoj. Celou mou bakaldiskou praci se prolind
myslenka, jak vyznamné jsou pfi vybéru sttedniho a top managementu vlastnosti jako je
ochota, viile, energie, emocionalni naladéni, zkuSenosti, loajalita a schopnosti vyuzit vSe
ve prospéch rozvoje organizace.

Prace je rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické. Teoreticka cast je
zamétena na poznatky z odborné literatury a tvoii vychozi potencidl pro praktickou ¢ést
prace.

Druha ¢ast je vénovana ¢innosti spole¢nosti VLK spol. s.r.o., kterou jsem si pro
analyzu vybrala a ktera ptsobi na trhu prace vice jak 6 let a poskytuje tak dostatecny zdroj
pro analyzu problematiky spojené s tématem mé bakalaiské prace. Dosavadni aktivity
této spolecnosti v oblasti vyhledavani nového managementu mi tak umoZnily vyhodnotit,
zda formy ziskavani a vybéru takovych osob odpovidaji stale se rozvijejici Cinnosti této
spolecnosti, a v zavéru tak navrhnout reorganizaci ¢innosti personalniho useku tak, aby

byl tento proces optimalizovan.
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Vybér, ziskavani, techniky, adaptace, management, metody, zaméstnanci,
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Annotation

The basic aim of this bachelor thesis is to show the importance of how important
it is to acquire, selection and implementation of management in a company that
continually improves its quality and competitiveness. How important is the kind of people
working for the company, how management can utilize their potential, is able to motivate
and ultimately create the conditions for self-realization and development. In addition to
all this gives the company a better chance to withstand the harsh competitive
environment. Do not miss even the importance of these characteristics in the selection of
middle and top management as the willingness, will, energy, emotional attunement,
experience and ability to take advantage of the benefit of the organization.

The work is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part is
focused on all the findings from the literature on which will be built in the practical part
of this work.

The second part will focus on the company VLK spol. s.r.0., which is on the
market for, more than 6 years. Business activities are extensive in the field of forestry and
wood. | will focus on the overall problem definition and analysis of why the new
management should continue to evaluate and design new solutions in the form of

organization of Human Resources.

Key words

Selection, acquisition, technology, adaptation, management, methods,

employees, manager, top management.



OBSAH

L 817200 ] D N 9
TEORETICKA CAST ...coeieieneneneressesessessessssessessssssessessessssssssssssessesssssssssssssssssssssssssssessssasessesees 10
1. LIDSKE ZDROJE JAKO USPECH ORGANIZACE ... .ciuiiuiiiniiiniiitietieic ettt sae sttt saa s bbb s s s s 10
1.1. Predpoklady pro Uspésné fizeni lidskych zdrojli ........cooeeiiiiiiiiniiieeeeeee e 10
1.2. Hlavni cile pro USPECH OFZanizZacCe .....cccicuvieieiiiieieiiee e eite e eritee st e st e e s sbae e s saae e s saaeeessabaeesnanee 11
1.3. Personalni CiNNOSti V POANIKU ....eciceeeeiiiiieecciee ettt e e e re e e aae e e s nae e e esaraeeeeanes 11
2. ZISKAVANT ZAMESTNANCU .....coutiiriicieeseceetseetsesees ettt 12
2.1. Identifikace potfeby obsadit uréitou pracovni funKCi .........ccoovveriiiiiiiniiii e, 13
2.2. Popis a specifikace obsazované pracovni POZICE ........eeeeecuveeeiiiieeeiiiee et e e e 13
2.3. POPIis 0DSAZOVANEN0 MISTA .....cciiiiiieeciic e et e e tre e e e rab e e e e aba e e e enstee e ennaeas 13
2.4. Specifikace 0bSazoVanN@ho MISa......ccueiiiiiiiiiiiii et 14
2.5. Identifikace zdrojli a volba technik ziskdvani pracovniki .........cccceveeeveenienienieieeieeeseeseeeen 14
2.5.1. Ziskavani z VNItFNINO TrNU PrACE .....coiiuiiieciiie ettt ettt e ebe e e e ta e e e e tae e e eabaeeesraaeennns 15
2.5.2. ZiskdvaAni z VNEJSTNO trhU Prace...couiiiiiieieiieeee ettt 15
2.6. Volba pozadovanych dokumentl 0d UChAzeCU.......ccevueeriieiiiiiienieiie et 18
2.7. Formulace @ uverejnéni NabidKy .......cccoceiiiiiiiiiiiee e 18
R I = Te 1YY o T=T G U T o F= V.4 To{ U USRS 18
3L VYBER ZAMESTNANCU ... eutteeutttette ettt ette ettt estte sttt e sbeesabe e e bt e eabeeesbteeabeeesbaeeabeeessbesbeeesaeeabeeensbesabeeenneenanees 19
I R g =T T2 TRVAY oY= U PSSR 20
3.2. TEChNIKY VYDEIU ...ttt e e et e e e e e bt e e e e eabaaeeeabbeeeestaeeeennaeas 21
3.2.1. HOONOCENT ZIVOTOPISU c..veeeeeeieesiieeitieeieestee et estteesteeseteeteesaseesseessteessseenseessseenseesnseensessnsessssesnseesssesnseenn 21

R 302 0 1Yo o] g Tie (o] =4 11 2SRRI

3.2.3. Vybérovy pohovor

R B0 B € =] 0] oY T USRI 25
3.2.5. TESTOVANT UCRAZECU ..ottt ettt ettt et sb e e e s bt e e sbeeneennean 25
3.2.6. ASSESSMENT CONTIE ....oiiiiiiiiiiii i 26
3.2.7. EXterni specialiZoVane firMY ....c..eiceiecee ettt st e e ae e st e e e neesneeeree s 26
3.2.8. ZKOUMANT FEIRIENCT ..evieniieiieieet ettt sttt sb e et b e sbeeeenneas 27
3.2.9. LEKAFSKE VYSEITNT . ..viieiiiiieciiie ettt ettt sttt s e e st a e e s ab e e e esbbeeessbaeessabaeeessteaesnsbeeesasaeesssnaennnne 27
3.2.10. Prijeti nejlepsich uchazecl na zkuSebni dobU ........ccvvveeveeiiee e 27

4. ADAPTACE ZAMESTNANCU «...eeuutiiitieiitiestee st e et e st e st e st e st esab e e bt esab e e e bt e s beeeabeesabeeeabeesabeeenbeesanaeenneesane 28
4.1, VYVO] MANAZEIMENTU .eeieutiieeiitiieeeitieeeeetieeeesteeeeeitteeesetseaeestreeeeessseesasssaeaastaeeeasasaesssseesansseseanseens 28

5. ZAVER TEORETICKE CASTI ..uvviiutiiiiieiiei ittt ettt ettt ettt saa e st saa e s b e saae s sna s e sane e sna s e saneenais 29
PRAKTICKA CAST ...ttt ss ettt ettt 30

6. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI VLK SPOL. S.R.0. 1.vurureerverererresseesesesesessssssssssesesesessssssssssesesesesssesnas 30



6.1, HiStOri@ SPOIEENOSTI .. eieteeitiiiiieeitt ettt ettt ettt et et e sae e s ebe e e sbe e s b e e saneesbeeesareenees 30

6.2. SOUCASNOST SPOIEENOSTI ..eeruviiiiieiiiieite ettt st e bt e sareennees 31

(o TR = TU T Lo YU ol e AV o T o Yoo Lo 11 (U TR USSP 32
6.4. Organizatni SEFUKEUIA .....eeiiiiiiieee et ettt et s bt e sae e e bt e e saneenees 33

7. ANALYZA PERSONALNT CINNOSTI SPOLEENOSTI....v.veveverereesevesesesesessssssesesesesesessssssesesesesssssssssssesesesssasssans 36
7.1. SWOT analyza POANTKU.....cccceiee e e e e e e et e e e raba e e e ta e e s entaeeennneas 36
7.2. SOUCASNA PERSONALNT SITUACE ......ouvuurirriririirenieiisesie st sessie s ssenens 38
7.3. Popis volného pracovniho mista obchodniho feditele .........ccoceeiiiiiieiiiiinie e, 41

8. ANALYZA TECHNIK ZISKAVANT MANAGEMENTU ....couvuiiuintenineeeieeseissisese s sse s sse s ssessssessesnees 46
I e [ oY =T A 1 = 1V Lo LSS 46
8.2. TEChNIKY ZISKAVANI ...uveieeieiiii ettt ettt ettt e sbe e s b e bt e e sareeaees 47

9. ANALYZA VYBERU MANAGEMENTU ......vvuiueririneeneseiseeseseesesessassse s sssessssssss s s s sssssssesssssssesssssssesnnes 49
9.1. POdNIKOVA SMEINICE PrO VYDEI ... .uviieeiiiiecciiee ettt e ettt ee e e e etve e e e et e e e e etta e e e sabaeeesataeeeensraeesnnnaeas 49
9.1.1. KvalifikaCni predpoKIaay .......cuie ittt e it e et e e e et e e e etaee e etae e e sabaee e rneaeennns 49
9.1.2. OrieNtaCe V OSODNOSTI...ccuvieuiiiiiiieitieiiete sttt sttt et b e s b et sb e et be et e sbeesnenreas 49
9.1.3. NUENE@ VIAStNOSTi MANAZETA...c.uiruietieiieieritenteeite ettt et st sttt e st e besatesbe e st e sbeeatesbeeabesbesatesbeenbesbeensensean 50

9.2. Techniky VYbEru ManagemeNntU........cccuiiiiciiei ittt e e et e e e sta e e e eere e e eannaeas 51
9.2.1. HOONOCENT ZIVOTOPISU c..euvieeeeiierieetieitetesite sttt tesit ettt e sbesht et e st e be e st e sbeeaeesbesatesbeenbesbeentenbeensasbeensensean 51
9.2.2. VYDEIOVY PONOVOT .....eiiiiiiieciie ettt ettt e e e et e e et e e e e ba e e e e abaeeesabaeeessseeensseeesasaeessseaennnes 52
9.2.3. ZKOUMANT FEIEIENCT ..eviiitiiieieceeet et st b e sttt et sbe e nre s 55

L0, ADAPTACE ...ttt sttt ettt st s st sa e sa e ettt e e b e b e n et ean e sene s ae e sae e s a e e et e ae e ae e e r e e Rt e r e s ane s ane s naee 55
10.1. UdrZoVani VYSOKE KVAlITY .......uviiieiiii ettt e et e e e tve e e e eita e e etae e e sabeeeesabaeeeennes 55

11. HODNOCENI A NAVRH NA ZLEPSENI V ZiSKAVAN{ A VYBERU MANAGEMNTU VE SPOLECNOSTI VLK

Y 2O 1 I T T o TP RN 56

I 0 R B T - 4 1 | SRR UUUTRN 59

11.2. Analyzy technik vybe&ru zamestnNancll ............cooccuieiiiiiiee ettt e e e vae e e eens 63

11.3. Silné a slabé stranky technik pro vybér managementu .........ccccceeeeciieeecciiieecciee e 64
ZAVER . .....veueeeereeerteestesessessssestssessssesessssssssssssssessnsssessssensssesssesensesenessessasessnsssenssassessessnsesensesensssenenassens 65
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU .....cvvereeerrereresenesesesssesessssesssssesssssssssssssssssssssssesssssssssesensssssssssessnsanes 66
SEZNAM OBRAZKU A TABULEK.........eeveeeereeseeeeeessesessesssessssssssesssesssssssssessesssssesssessassssssessesssssesssessessesnen 67
SEZNAM TABULEK .....ccuiiieiiiiiiieiiitniiieiiteniissisisssissisisssessssrsssssssstsssssssssssssssssssssssssssassssassssnsssassssssssassssnss 67
SEZNAM PRILOH......ccveueeeerereereerseesessesessesessessssessssssessssessesessesessssssensssessessssnsssenssssssssesssssensssessssessnsssens 68

BIBLIOGRFAFICKE UDAIJE ...ecooveiteieeissesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesssesnns 72



UVOD

,Nasim nejvzacnéjSim majetkem nejsou financni aktiva. Nejvzacnéjsim
majetkem jsou lidé, s nimiz musime pracovat, to, co si nesou v hlavé a to, jak jsou schopni
spolupracovat.”?

Uspéch jednotlivych organizaci zavisi na lidskych zdrojich, které vytvaieji
,,srdce*‘ kazdé spolecnosti. Jejich dovednosti, znalosti, praxe a zkuSenosti ovliviiuji nejen
postaveni firmy na trhu, ale soucasné spoluvytvareji image celé firmy. Ve svém podniku
se timto zabyvam a podilim se spole¢né se svym partnerem na tom, vybrat si spravné lidi
do svého tymu. To je ditvod, pro¢€ jsem si vybrala k vypracovani své bakalatské prace
toto téma, kde se vénuji ziskavani a vybéru managementu, jakozto velice dalezitym
procestim v kazdé spolecnosti.

Prace je rozdélena do dvou ¢asti, Casti teoretické a ¢asti praktické. V teoretické
¢asti Cerpam prevazné z odborné literatury. V tvodu popisuji, jak dilezité jsou lidské
zdroje pro rust a uspéch organizace, dale se vénuji zpusobim ziskavani pracovnikd pro
spole¢nost, kdy je tento proces zahajen identifikaci volnych pracovnich mist a nasledné
dochazi k obsazeni mista za pouziti vnitfnich nebo vnéjsich zdroji. V zavéru se zaméiuji
predevsim na techniky vybéru zaméstnanci a na proces adaptace vybranych osob do
spole¢nosti.

V praktické ¢asti se vénuji mnou vybrané spole¢nosti VLK spol. s.r.o.. V uvodu
zminuji zakladni Gdaje z historie, soucasnosti a budoucnosti firmy. Spole¢nost VLK spol.
S.r.0. do dnesni doby nevénovala problematice fizeni lidskych zdroji takové mnozstvi
Casu a energie, kolik bylo tfeba. Z toho diivodu jsem ve firm¢ provedla analyzu ziskavani
a technik vybéru managementu a identifikovala nejcastéjsi chyby, kterych se firma
doposud v rdmci procesu dopoustéla. Pro jejich zjiSténi vyuzivam aktudlni situaci, kdy
spolecnost vyhledava pracovnika na pozici obchodniho feditele nové vznikajiciho
projektu. Na zaklad¢ této analyzy doporucuji spolecnosti takové zmény v personalni
¢innosti, které povedou k optimalizaci vSech ¢asti procesu pii vyhledavani kvalitniho

managementu.

ICRAINER, Stuart. Byznys podle Jacka Welche: 10 tajemstvi jednoho z nejvétsich krali svétového obratu.
Praha: Pragma, 1999. s. 33. ISBN 80-720-5947-5.



TEORETICKA CAST

1. LIDSKE ZDROJE JAKO USPECH ORGANIZACE

O lidech neboli zamé&stnancich, které ma kazda firma a jejichz pomoci dosahuje
strategickych cilii, se ¢asto mluvi jako o lidskych zdrojich. Kazda organizace potiebuje
lidské zdroje, stejné¢ jako potfebujeme materidlni, finanéni nebo informacni zdroje.
Ovsem, lidské zdroje rozhoduji o zabezpeceni, rozdélovani, vyuZivani a rozvoji vSech
ostatnich zdrojQ, a proto jim je pfisuzovan zvlaStni vyznam. Lidské zdroje totiz byvaji
povazovany za nejcennéj$i zdroj a nejvetsi bohatstvi organizace.

Rozhodujici vyznam ziskavani lidi pro uspéch organizace je nezpochybnitelny.
Organizace potfebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot’ schopnosti a
motivace urcuji jejich vykon a vykon lidi urcuje vykon celé organizace. Schopni a
motivovani lidé odli$uji organizace od konkurence. Uspé&$né organizace si uvédomuji, ze

schopni a motivovani 1idé jsou predpokladem jejich ispéchu.?
1.1. Pfedpoklady pro tispésné Fizeni lidskych zdroju

Schopnosti a znalosti, na kterych je Gispésné tizeni lidi v organizaci zalozeno, lze
rozdélit do tfi struktur. Prvni je znalost faktorti podmifiujicich vykonnost a pracovni
chovani osob. Znalosti tohoto okruhu vychazi ptedevs§im z poznatkil psychologie prace a
fizeni. K hlavnim faktorim vykonnosti osob patii jejich schopnosti, dovednosti, pile a
osobni vlastnosti a pracovni motivace.

Druhy pfedpoklad pro uspésné tizeni lidi tvofi znalost manaZerskych postupti a
nastrojl, o které se fizeni lidi opira. Jde o zdsady zadavani a delegovani ukoli, ptredavani
zpétné vazby a vytvareni podpory motivace.

Ttreti pfedpoklad tvoii pravidla a postupy uplatiiované vici SirSim skupindm

zaméstnanct, naptiklad pravidla a postupy pfi ziskdvani a vybéru osob, stanoveni jejich

2SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty: zdklady moderni personalistiky. 1. vyd.
Praha: Grada, Management (Grada), 2012. s. 16. ISBN 978-80-247-4151-2.

10



dlouhodobych pracovnich cilti, hodnoceni vykonu, Skoleni a tréninku zaméstnancti.
Konkrétni pravidla a postupy spadajici do tohoto okruhu plynou zpravidla z personalni

strategie organizace.®

1.2. Hlavni cile pro uspéch organizace

Hlavnim cilem kazdého podniku je zisk. VSechny ostatni podnikové ¢innosti
jsou jen pomocné, které jsou sméfujici vyhradné k vytvoteni zisku. Bez vytvafeni
dlouhodobéjsiho zisku nemtize zadny podnik dlouho vydrzet na trhu a zanikne. V jiné
podobé je mozno pievzeti nebo akvizice jinym finanéné silnym podnikem na trhu.
Jednorazové nebo kratkodobé negenerovani zisku nemusi byt pro spolecnost rizikové,
pokud bude jinym zplsobem v rovnovaze s diivéjSim obdobim. Primarnim cilem

podniku je tedy dlouhodobé vytvafeni zisku a pieziti na trhu.*

1.3. Personalni ¢innosti v podniku

Sife prace personalisty &i celého oddéleni zaleZi na velikosti podniku, struktury
a jeho potieb. Nicméné lze vymezit standardni ¢innosti, které se ve vE&tsi ¢i mensi mife
odehravaji v kazdém podniku. Prace personalisty nebo celych tsekt je ta Cast fizeni
organizace, ktera se zameétuje na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, vybér, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonévané préci, organizaci, spolupracovnikim a dal$im osobam, s nimiz se v
souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace,

jeho personalniho a socidlniho rozvoje.’

SURBAN, Jan. Management lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 1. vyd. Praha: Ustav prava a
pravni védy, Pravo - edice pro pravo a management, 2012. s. 12. ISBN 978-80-905247-4-3.

*NEMEC, Otakar. Persondlni management: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka kola
ekonomie a managementu, 2008, Beckovy ekonomické ucebnice, 2008. s. 22. ISBN 978-80-86730-31-8.,
SKOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 374. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2. ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnanct je ¢innost, ktera ma za tikol identifikovat a zajistit, aby
volnad pracovni mista v organizaci piildkala, popiipad¢ najala dostatecné mnozstvi
odpovidajicich uchazeci o tato mista pii pevné danych finan¢nich nakladech a v realném
case. Efektivné ziskdvame zaméstnance, pokud se podaii nalézt soulad mezi potfebami
organizace a uchazeCem. Dosdhneme toho tim, Ze poskytneme redlnou piedstavu o
nabizené praci a pozadavcich na Zzadatele. To vyzaduje zvefejnéni presné¢ danych
pozadavkl na pracovnika a ptedstavu firemni kultury. Jde tedy o vyhledavéani a
rozpoznavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych mistech, nabizeni
pracovnich mist, jednani s uchazeci, ziskavani informaci o uchazecich a v neposledni fad¢
zajisténi administrativni a organiza¢ni slozky viech souvisejicich ¢innosti.®

Samotny proces ziskavani je zaleZitosti dvou stran. Na jedné strané stoji
organizace, které si vzajemné konkuruji. Na strané druhé potencionalni zaméstnanci, kteti
hledaji a vybiraji si volné pracovni pozice na trhu prace. Mezi témito uchaze¢i mohou byt
1 soucasni zaméstnanci, ktefi maji zajem o zménu pracovniho mista nebo kariérni postup.
Nakolik se pak stietnou piedstavy obou stran, zalezi na aktualni situaci na trhu a na
nacasovani aktivit obou.

Proces ziskavani zaméstnancii ma zajistit takovy tok informaci mezi obéma
stranami, aby potencialni zajemci o nabizenou pozici reagovali na nabidku zaméstnani v
organizaci. Je tfeba si uvédomit, Ze odezvu na nabidku zaméstnani v organizaci miize
vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani (obsah a zplisob informovani o volném
pracovnim misté) a vnitini podminky organizace, ale také velmi vyrazné 1 vnéjsi
podminky (organizaci neovlivnitelné).

Proces ziskavéni pracovnikii obsahuje nasledujici innosti:’

1. Identifikace potfeby obsadit urcitou pracovni pozici.
2. Popis a specifikace obsazované pracovni pozice.

SKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 126. ISBN 978-80-7261-168-3.

"DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: C.
H. Beck, Beckovy ekonomické ucebnice, 2007. s. 134. ISBN 978-80-7179-893-4.
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3. Identifikace zdroju.

4. Volby metod ziskani pracovniki.

5. Volby dokumentti pozadovanych od uchazect.
6. Formulace a uvetejnéni nabidky.

7. Pfed-vybér uchazect.

2.1. Identifikace potieby obsadit urcitou pracovni funkci

Obsazeni urcité pracovni pozice vychazi z planti organizace, jak kratkodobych
tak dlouhodobych. Identifikace obsadit urcitou pracovni funkci zpravidla probiha
s dostatecnym ptedstihem na zdklad¢ personalniho pldnovani spole¢nosti piedevsim pak
personalniho feditele. Setkdme se samoziejmé i se situaci, kde musime jednat okamzité a
obsadit pracovni misto ve velmi kratkém casovém useku. O to je pak obsazeni pozice
naro¢ngjsi. Vzdy si v8ak musime ujasnit, kolik pozic a jaké funkce musime obsadit a
Vv jakém potadi. Podle toho se pak voli vhodna metoda ziskavani pracovniki a zdroje, ze

kterych budeme Cerpat.

2.2. Popis a specifikace obsazované pracovni pozice

Jednd o vysledky analyzy pracovni funkce, kterd nam poskytuje informace pro
formulaci nabidky zaméstnani a definici kritérii pfedvybéru uchazecd, resp. vybéru

potencialnich pracovnika.

2.3. Popis obsazovaného mista

Popis obsazovaného pracovniho mista znamend, poskytnuti podstatnych
informaci o volné pracovni pozici, kterou je zapotiebi obsadit. Ukoly, které bude
zapotiebi plnit a dale také pracovnich povinnosti. NejdileZzitéjsi je nazev pracovni pozice,
ukoly, pravomoci, odpovédnosti, misto a ¢as vykonu prace. Dale popis pracovniho

prostfedi a finan¢ni odména za odvedenou préci.
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2.4. Specifikace obsazovaného mista

Specifikace obsazovaného mista ma za vyznam poskytnuti informaci o
pozadavcich na obsazované misto. Dulezité je uréeni pozadavkt na vzdélani, znalosti,

dovednosti, motivaci, rozvojovy potencial a osobni charakter pracovnika.

Uvedené pozadavky je tfeba rozdélit do nékolika skupin:®

e Nezbytné pozadavky jsou nezbytné pro vykon dané prace.

e Zadouci pozadavky nejsou nezbytné nutné, ale v ramci vykonu pozadované prace
ptispivaji kK spravnému plnéni.

e Vitané pozadavky zvysuji vyuzitelnost pracovnika v organizaci.

¢ Okrajové poZadavky nejsou nutné pro vykon dané prace v ramci obsazované pracovni

funkece.

2.5. Identifikace zdroji a volba technik ziskavani pracovniki

V jaké mife budou na nabidku zamé&stnani na ur¢itém pracovnim misté a v urcité
organizaci reagovat potencialni uchazeci, zavisi na urcitych okolnostech ¢i podminkéch,
které miZzeme délit na vnitini a vn&j$i. Vnitini podminky ziskdvani zaméstnanct ovliviiuji
predevsim rozhodnuti potenciondlnich zaméstnanct, zda reagovat na nabidku prace,
vnéjsi jsou spiSe objektivni. V dnesSni dob€, dévaji organizace prednost obsazovani
volnych pracovnich mist pifedev§im z vnitinich zdrojii, protoZze ziskavani informaci o
vnitinich zdrojich je daleko snadnéj$i. Odpada zde zdlouhava adaptace novych
zameéstnancl z vnéjSich zdroji docasny nizsi pracovni vykon a veskeré naklady s timto
spojené. Teprve v ptipad€, ze nepokryjeme pracovni mista z vnitinich zdroji, dochazi
k orientaci na zdroje vnéjsi. Vyplaci se spoluprace s ufady prace a jinymi institucemi trhu

prace a sluzeb, popiipadé vzdélavaci instituce.®

SNEMEC, Otakar. Persondlni management: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka skola
ekonomie a managementu, Beckovy ekonomické uéebnice, 2008. s. 96. ISBN 978-80-86730-31-8.
SKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 128-131. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.5.1. Ziskavani z vnitiniho trhu prace

Ziskévani z vnitiniho trhu prace musi byt peclivé integrovano s ostatnimi
personalnimi ¢innostmi, jakymi jsou planovani naslednictvi, analyza prace, vybér
zamé&stnancli a hodnoceni pracovnika. Pro organizaci znamena nutnost investovat do
vzdélani a rozvoje zaméstnancd, aby byli pfipraveni plnit budouci pozadavky

zameéstnavatele.

Vnitinimi lidskymi zdroji jsou zaméstnanci organizace. Jejich ziskavani je

vyhodné, protoze:™°

e ma zaméstnavatel lepsi znalost internich kandidatu,

¢ zvySuje pracovni spokojenost zaméstnanct,

e zlepSuje pracovni moralku, klima v organizaci, iniciativu a angazovanost, protoze
zameéstnanci dostavaji nabidky ucit se a ptilezitost rust,

e pozitivné pisobi na snizeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance, protoze jim nabizi
moznost rozvijet kariéru podle jejich zésluh, pracovniho vykonu a rozvojového
potencialu,

e manazefi z vnitinich zdrojl posiluji zachovani organizacni kultury.

2.5.2. Ziskavani z vnéjSiho trhu prace

Pracovni sila z vnéjsiho trhu prace ptinasi do organizace nové myslenky, jiny
pohled na véc a odlisné pfistupy k feSeni problému. VeSkeré tyto zm&ny mohou pomoci
organizaci posunout se dal, ziskat novou inspiraci a vést ke zménam. Ziskavani z vngjsiho
trhu prace jsou absolventi vysokych $kol, Zzeny vracejici se z mateiské dovolené, uchazeci
o zaméstnani, ktefi jsou vedeni na Gfadu prace. Zaméstnavatel nesmi opomenout vzniklé
vy$$i nalady na socialni adaptaci pracovnikii, aby mohli podévat o¢ekavany vykon.

Pti zisk&vani z vnéjsiho trhu prace musi organizace uvazit:

WDVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha:
C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, 2007. s. 137. ISBN 978-80-7179-893-4.
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e termin zvefejnéni nabidky,

e termin uzaverky zadosti o dané pracovni misto,
e termin vybérového fizeni,

e termin oznameni vysledkii,

e termin nastupu do zaméstnani.

e délku zkusebni doby.

Organizace si jasn¢ urCi, kterd metoda ziskavani je a bude nejefektivnéjsi
vzhledem Kk obsazovanému mistu. Zalezi pifitom na pozadavcich pracovniho mista,
finan¢nich prostfedcich zaméstnavatele, které muze pouzit, také na analyzach
predchazejicich procest ziskavani a kvalité pfipravnych praci. V tvahu ptipadaji tyto

techniky ziskavani:'!

a) Nabidka prace na mistni vyvésce nebo desce uradu prace:

Méné nakladny zptsob, ktery oslovi pfedevSim zajemce o manudlni praci ¢i nizsi
administrativni ¢innosti, kde se pozaduje zakladni az stfedni vzdélani, nadmérny pftiliv
zadosti je mozné omezit zveiejnénim pozadovanych predpokladii doporu¢ovanych pro

Zadatele o praci.

b) On-line ziskavani:
MozZnost zabezpecit si zvySeny pocet kandidatl, ktery oslovi Siroky okruh z riznych
lokalit, organizace se zde potykaji s vysokou ¢asovou naro¢nosti na vytiidéni nevhodnych

zadatelt, navic je zde nevyhodou neosobni kontakt s uchazecem.

c) Inzerce v tisku ¢i rozhlasové stanici:
Je vhodny se pro ziskavani uchazect o misto, kde se pozaduje zékladni az stiedoskolské

vzdélani.

UDVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. V'yd. 1. Praha:
C. H. Beck, Beckovy ekonomické ucebnice, 2007. s. 134-136. ISBN 978-80-7179-893-4.
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d) Veletrh pracovnich prileZitosti:
Zde se jednd o prezentace doty¢né spoleCnosti, které lakaji kandidaty atraktivnimi
vyhlidkami na rozvoj své kariery, moznost vzdélani, zajimavym obsahem prace a

nadprimérnymi mzdami.

e) Personalni agentury:

Agentury na vyhledavani a vybér, outplacementové a headhuntingové spolecnosti.
Outplacement je proces uc¢inné pomoci lidem v tizivé zivotni situaci, jakou je ztrata
zaméstnani, zahrnuje také poradenstvi zaméstnancim. Headhunting je termin oznacujici

vyhledavani pracovniki pro vrcholovou pozici v organizaci

f) Doporuceni zaméstnancem:

M¢én¢ finan¢né naro¢na a ucinna metoda ziskavani pracovnikd. Pomoci této metody do
organizace prichdzi nova pracovni sila, kterd z neformalnich kontaktl znd, jaka je
organiza¢ni kultura, hodnoty a normy v dané spole¢nosti a c0 miize o¢ekavat. Ziskavani

zaméstnanct z vn&jsich zdroji ma své vyhody i nevyhody.

Vyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjSiho trhu prace:

Paleta schopnosti a talenti mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo moZzné nalézt
uvniti organizace. Do organizace mohou byt vneseny nové pohledy, nazory, poznatky a
zkuSenosti zvenci, zpravidla je levnéjsi a snadnéjsi ziskat Zadouci vysoce kvalifikované

pracovniky zvenci, nez je vychovavat v organizaci.
Nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsiho trhu prace:

Ptilakani, kontaktovani a hodnoceni uchazecii je mnohem nakladnéjsi, delsi adaptace a

orientace pracovniki.

17



2.6. Volba pozadovanych dokumentii od uchazecu

Dokumenty pozadované od uchazecu obsahuji dualezité idaje o zpusobilosti

vykonavat pozadovanou praci. Miizeme pozadovat zaslani nasledujicich dokumentt:'?

e 7adost 0 zaméstnani,

e Zivotopis;

e 0osobni dotaznik;

e kopie diplomt, certifikatu apod.;

e reference a pracovni posudky;

e potvrzeni o zdravotni zptisobilosti;

e vypis z rejstiiku tresti.

2.7. Formulace a uverejnéni nabidky

vvvvvv

zaméstnavatelem a potenciondlnim uchazeem o nabizenou pozici. Spravné
formulovand, srozumitelna nabidka prace poskytne uchazec¢tim jasny obraz o nabizené

pracovni pozici, tim dojde k zzeni velkého mnozstvi uchazecu.

2.8. Predvybér uchazeci

Utelem piedvybéru vhodného uchazede je rozhodnout, ktery ze zacastnénych
uchazeci je zpusobily vykonavat pozadovanou praci a muze byt tedy pozvan k dalsimu
uz$imu vybéru. Predbézny vybér provadime zpravidla na zaklad€ hodnoceni Zivotopisu
a rozhodujeme se, ktery zuchazeCii je zpusobily vykonavat pozadovanou praci.

Zkoumame a posuzujeme udaje o zpulsobilosti uchazece a porovnavame udaje

2KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4. roz3. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. s. 130. ISBN 978-80-7261-168-3.
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s pozadavky na pracovni misto. Vystupem téchto porovnéavani je rozdéleni uchazect do

dvou skupin:

¢ Vhodni jsou ti, ktefi splituji nezbytné pozadavky. Idedln¢ obsahuje pét az deset jmen,
které si pozveme k vybéru zaméstnanci.

e Nevhodni jsou ti, ktefi nespliuji pozadavky pro vykon prace.

3. VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancti piredstavuje cinnost, kterda pomdahd rozpoznat, jaky
Z uchazecii prosel ptfedvybérem a bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim
na obsazované misto, ale pfispéje 1 k vytvafeni zdravych mezilidskych vztaht
V organizaci, je schopny akceptovat hodnoty dané organizace a pfispivat k vytvareni
organiza¢ni kultury. Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci takové, kteti
budou nejen vykonni, ale rovnéZz budou pro zameéstnavatele pracovat dobu, kterd se od
nich ocekdva. Vybér ptredstavuje proces hodnoceni a sbirani dat o uchazeci pomoci
metod, kteti dokézou predpoveédét efektivnost pracovnika. Jedna se o proces porovnavani,
nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci pracovniho mista.?

Pfi samotném vybéru musime brat na zfetel nejen odborné, ale i osobnostni
charakteristiky uchazece, jeho potencial a flexibilitu, ochotu a loajalitu. Neexistuje zadna
metoda vybéru pracovniki, ktera naprosto spolehlivé umi vybrat toho nejlepsiho jedince,

zadny jedinec nebude v plném rozsahu plnit tkoly, které od néj organizace vyzaduje.

BHVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha:
C. H. Beck, Beckovy ekonomické u¢ebnice, 2007. s. 138. ISBN 978-80-7179-893-4.
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3.1. Kritéria vybéru

Uchazeée vybirame na zakladé nékolika kritérii:'4

e Srozumitelna Kkritéria umoznuji uchazeCliim dobie porozumét smyslu a ucelu.
Uchazeciim je tak jasné, jak budou hodnoceni a néasledné vybirani.

¢ Validni kritéria jsou takova kritéria, ktera pti aplikaci na jednotlivé uchazece poukaze
na rozhodnuti, ze je jisty uchaze¢ nejzpusobilejsi vykonavat praci v ramci pracovni
funkce, stat se soucasti organizace a dlouhodob¢ dosahovat pracovniho vykonu.

e Spolehliva kritéria, kterd pii aplikaci na jednotlivé uchazece dojdeme za stejnych
podminek ke stejnému rozhodnuti.

e Standardizovana Kritéria, zarucuji stejné podminky pro vSechny uchazece.

¢ Nediskriminujici kritéria nevylouci zddného z adeptti z divodu jako je vek, pohlavi,

rasa, ndrodnost, politické smysleni atd.

V Ceské republice byva zvykem vybirat zaméstnance podle toho, do jaké miry
plni pozadavky obsazovaného mista. Ve vyspélych zemich vsSak toto kritérium uz ani

zdaleka nesta¢i. Christopher Lewis rozeznava 3 druhy kritérii pii vybéru pracovniki:*®

a) Celopodnikova Kritéria se tykaji vlastnosti, jez podnik povazuje za cenné a dulezité
a které¢ ovlivni posuzovani piedpokladii uchazece, ze si bude v organizaci pocinat
uspésné. Jedna se o uchazece, ktery ptijme hodnoty kultury organizace a pfispé&je k jejich

rozvoji.

b) Tymova neboli utvarova Kritéria se tykaji takovych vlastnosti, které by m¢l mit
jedinec pracujici v ur¢itém konkrétnim utvaru nebo tymu. Jde o to, aby svymi odbornymi
schopnostmi a charakteristikami zapadl do daného kolektivu, byl schopen pfijmout

hodnoty tymové kultury.

UNEMEC, Otakar. Persondlni management: ziklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka skola
ekonomie a managementu, Beckovy ekonomické uc¢ebnice, 2008. s. 105. ISBN 978-80-86730-31-8.
SKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 170. ISBN 978-80-7261-168-3.
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¢) Kritéria pracovniho mista jsou ta, ktera odpovidaji danému pracovnimu mistu.

3.2. Techniky vybéru

Jedna se o techniky, metody, postupy, zkoumani a posuzovani, zda je uchaze¢

zpusobily vykonavat pozadovanou praci. To vSe zahrnuje:

3.2.1. Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni Zivotopisu je v mnoha organizacich zdkladem vybéru pracovnikd,
nebot’ obsahuje dulezité informace o zavérecném rozhodovani o pfijeti. Mezi
nejdulezitéjsi informace patii predev§im dosazené vzdélani a praxe, na jejichz zakladé
muzeme posoudit zpiisobilost uchazeci. Prostfednictvim Zivotopisu mtizeme poodhalit
charakter osobnosti a odhalit, ¢im je uchaze¢ motivovan. AvSak skute¢ny charakter
Clovéka a motivace se z pravidla odhali az pfi osobnim setkani. Pravé pro ziskani
skute¢ného pohledu na ¢lovéka doplitujeme hodnoceni Zivotopisu o vybérovy pohovor.

Tuto metodu celkem bez problémt pouzivaji vSichni personalisté a manazefi,

kteti se zabyvaji vybérem zaméstnanct.

Diilezité je soustedit se pfedeviim na nasledujici jevy:*®

e Chyb¢jici udaje, které by tam z logického hlediska mély byt, tidaje z nékterych let,
divody zmény zaméstnani, iidaje o rodin€, posledni zaméstnani apod.

e zplsob sepsani zivotopisu, moderni nebo zastaraly zplsob (pfili§ stru¢ny).

e Vn¢jsi znaky (psany na pocitaci, psacim stroji, ru¢ng, o€ividné psany pro vSechny
prileZitosti).

e Podpis a jeho umisténi, velikost, forma a pfipadné jeho neptitomnost.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty: zdklady moderni personalistiky. 1. vyd.
Praha: Grada, Management (Grada), 2012. s. 84-86. ISBN 978-80-247-4151-2.
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3.2.2. Osobni dotazniky

Pomoci osobnich dotaznikt zjiStujeme osobni strukturu v oblasti dynamiky a

temperamentu osobnosti jedince.

3.2.3. Vybérovy pohovor

Jedna se o nejvhodnéjsi formu vybéru pracovniki, ucelem vybeérového pohovoru
je ziskat a posoudit takové informace o uchaze€i o pracovni pozici, které umozni
predpovédét jeho budouci pracovni vykon na pracovnim mist€¢ a porovnat jej
s pfedpovéd’'mi tykajicimi se jinych uchazecii. Pohovory tedy zahrnuji zpracovani a
vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazece v tom smyslu, zda odpovidaji
specifikaci pracovniho mista. Nékteré z téchto informaci jsou uvedeny v dotazniku, ale
cilem pohovoru je doplnit tyto tidaje podrobnéjsimi a konkrétnéj$imi informacemi o
schopnostech, postojich, zkuSenostech a osobnich vlastnostech, které 1ze ziskat béhem
osobniho setkani. Takova setkani zaroven poskytuji ptilezitost posoudit, zda dany jedinec
zapadne do organizace a zda ob¢ strany budou moci spolupracovat. A i kdyz toto
posouzeni je do znacné miry subjektivni a Casto je 1 zkreslené a ovlivnéné predsudky, je
nutné uznat, ze musi byt udélano. Konkrétné by mél vybérovy pohovor odpovédét na tyto

otazky:!’

e Zda miZe uchaze¢ vykonavat danou praci - ma pro ni schopnosti?
e Zda chce uchaze¢ vykonavat danou praci - je spravné motivovan?

¢ Jak zapadne uchaze¢ do organizace?

Vyhody pohovori:

e umoziuji pokladat do hloubky kontrolni otdzky, které se tykaji dosavadnich
uchazecovych zkuSenosti, a prozkoumat, do jaké miry jsou schopnosti v souladu s tim,

co pozaduje dané pracovni misto,

TARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, Management (Grada), 2007. s. 349. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e umoziuji charakterizovat pracovni misto, podrobnosti pracovniho mista a vyjasnit si
nekteré zalezitosti tykajici se vzdélavani, perspektivy kariéry, organizace a pracovnich
podminek,

e umoziuji setkat se s uchazeCem tvaii v tvar, takZze osoba vedouci pohovor muze
posoudit, do jaké miry bude asi uchaze¢ pro organizaci vhodny a jak zapadne mezi ty
pracovniky, ktefi s nim budou pracovat,

¢ poskytuji uchazeci stejnou moznost posoudit organizaci.

Nevyhody pohovorii:

¢ nedostatecna spolehlivost ve smyslu méteni téhoZ u riznych uchazeci,

e spoléha se na dovednosti osoby vedouci pohovor,

e muze dojit k tomu, Ze se z¢asti pozapomene na hodnoceni schopnosti vykonavat rizné
ukoly obsazovaného pracovniho mista a pohovor se odkloni stranou,

e mohou vést k chybam a subjektivnimu posuzovani uchazece ze strany osoby vedouci

pohovor.

Strukturovany pohovor

Jedna se o pohovor, u kterého mame ptredem pfipravené otazky a modelové
odpovédi, potfadi otdzek a Cas na cely rozhovor. Otazky se postupné pokladaji vSem
uchazectm a na zaklad¢ jejich odpovédi hodnotime. Typ tohoto rozhovoru trva obvykle

30 az 90 minut.

Nestrukturovany pohovor
Pohovor, ktery se vede bez zvlastni pfipravy a planovani, pouze na zéklade
vymezeni hlavniho cile pohovoru. Potadi otdzek a ¢as pohovoru se lisi vyvojem a reakci

S uchazecem.
Pohovor jednoho s jednim

Tento pohovor vede predstavitel organizace, ktery bude bezprostiedné

nadfizenym obsazované pozici.
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Pohovor pred komisi

Tento typ pohovoru byvd veden vice tazateli, ktefi jsou seznameni
S obsazovanym mistem a jeho pozadavky. Pohovor pfed komisi byva zpravidla
objektivnéjsi u posuzovani uchazece, toho vSak obvykle stresuje tento typ pohovoru.

Tento typ pohovoru je vyuzivan pfi obsazovani manazerskych pozic v organizaci.'8

Polo-strukturovany pohovor

Snazi se spojit vyhody a eliminovat nevyhody nestrukturovaného i
strukturovaného pohovoru. Je vSak naro¢ny na schopnosti posuzovatell a vyzaduje jejich
dikladné proskoleni. Pouzivaji se dvé podoby této formy pohovoru. V prvnim piipadé je
¢ast pohovoru strukturovana a ¢ast predstavuje volné plynouci pohovor, pfi¢emz obé& ¢asti
na sebe navazuji a kazdd ma vymezeny ¢as. Ve druhém piipadé¢ jsou piedem stanovené
cile pohovoru, posuzovatel vsak pfistupuje k pohovoru pruzné, ale nesmi zapomenout na
to, ze ke konci pohovoru museji byt vSechny stanovené cile splnény. Strukturovana i
nestrukturovana slozka pohovoru se mohou prolinat a je vymezen jen celkovy cas

pohovoru.

Skupinovy (hromadny) pohovor

Je to pohovor, kdy na jedné stran¢ je skupina uchazecli, na druhé stran¢ jeden
nebo vice posuzovatelil. Setii ¢as a 1épe umoziiuje posoudit osobnost uchaze&, na druhé
strané nezabezpeCuje vSestranné posouzeni kazdého z nich, umoziuje nckterym
uchazec¢lim piece jen ponékud uniknout pozornosti a je narocny na pfipravenost,

schopnosti a pozornost posuzovatele.

Postupny pohovor
Je sérii pohovorti 1 + 1 s riznymi posuzovateli a jeho cilem je zachovat vyhody
a prekonat nevyhody obou ptedchozich typl. Je pro uchazece Casové naro¢néjsi a

inavngjsi.t®

BSIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty: zdklady moderni personalistiky. 1. vyd.
Praha: Grada, Management (Grada), 2012. s. 84-86. ISBN 978-80-247-4151-2.

YKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 181-182. ISBN 978-80-7261-168-3.
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3.2.4. Grafologie

Grafologii lze definovat jako zkoumdéni socialni struktury lidské bytosti
prostiednictvim jejiho rukopisu. Smyslem pouziti této metody pti vyberu pracovniki je
ucinit si na zaklad¢ uchazecova rukopisu zavéry o jeho osobnosti a na této zékladné
predpovidat jeho budouci pracovni vykon v n€jaké roli. Pouziti grafologie jako nastroje
vybéru pracovnikl je v nékterych zemich Evropy dosti Casté. Tato metoda ma mnoho
odpurcii. Vyzaduje hodnoceni rukopisu odbornikem na grafologii. Odborniky je vniména

na vybér zaméstnanct spise jako neseriozni, ztratu asu a vynalozenych prostiedkii.?

3.2.5. Testovani uchazecu

Testovani uchazecli neboli psychometrické testy, slouzi ke zjiStovani
psychologickych vlastnosti lidi. Pouzivaji se za ucelem zabezpeCeni validnéjSich a
spolehlivéjSich informaci o urovni inteligence, charakteristikdich osobnosti,
schopnostech, vliohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze ziskat z

pohovoru. Testovani rozlisujeme:?*

¢ Testy schopnosti (testy inteligence), kde jejich vysledky slouzi jako souhrnny ukazatel
duSevni schopnosti, véetné rozumové, emocni a socidlni inteligence. Maji rozdélit

individuélni rozdily v intelektualnich schopnostech jednotlivct.

e Testy osobnosti informuji, zda ma uchaze¢ vhodné vlastnosti pro danou praci.

Odpovida se zde na fadu otazek, ze kterych vyplyne struktura osobnosti

e Testy specidlnich schopnosti a dovednosti, které jsou sestavovany pro potieby
jednotlivého pracovnika. Cilem je ujistit se, zda mé uchaze¢ dovednosti pro urcitou praci.

Tento typ testu spo¢iva v modelovani skutecnych ¢innosti.

OARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, Management (Grada), 2007. s. 362, 397. ISBN 978-80-247-1407-3.

AHAYES. Aplikovand socialni psychologie I: [clovék a socidlni instituce]. Vyd. 1. Praha: Portal, 1998. s.
128-132. ISBN 80-717-8269-6.
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o Testy diagnostické, které se pouzivaji ke zjistovani urcitych pracovnich problému c¢i

schopnosti a testuji se zde specidlni schopnosti.

3.2.6. Assessment Centre

Pouziti Assessment centra je zalozeno na zkoumani a posuzovani vysledki prace
a chovani uchaze¢ii o zaméstnani pii skupinovém 1 individudlnim feSeni modelovych
ukolli. Uchazeci zde prokazuji, jaké maji odborné zpiisobilosti a potiebny rozvojovy
potencial, ktery je potfebny pro organizaci. 2

Assessment centra poskytuji dobrou piilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeci vyhovuji kultufe organizace. Umoziluji to nejen pozorovani jejich chovani v
raznych, ale typickych situacich, ale i fada testd a strukturovanych pohovoru, které jsou
soucasti tohoto postupu.

Assessment centra rovnéz poskytuji uchazecim moznost vcitit se do organizace
a jejich hodnot, takze se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci
vyhovovat, ¢i nikoliv. Dobie provadéné assessment centre mtze vést k lepsi predpovédi
budouciho pracovniho vykonu a budouciho pokroku u pracovnika, nez posuzovani
uchazece provadéné liniovymi, ¢i dokonce personalnimi manaZery béZnym, tradi¢nim a

&asto nekvalifikovanym zptsobem.?

3.2.7. Externi specializované firmy

Externi poradenské firmy jsou pfi vybéru novych zaméstnancii vyuzivany spise
zahrani¢nimi podnikatelskymi subjekty. PouZivaji vSech uvedenych metod a navic tzv.
headhunting, pfimého osloveni manazerti ¢i odbornikii jinych firem. Headhunting je
efektivni, ale casové narocnd a drahd metoda. Proto je vhodna pouze pro vyhledavani
jednotlivych  pracovniki do stfedniho a vrcholového managementu, nebo
uzkoprofilovych odborniki, ktefi jsou na pracovnim trhu vzécni a nelze je efektivné

oslovit jinym zptisobem.

28IKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalist : zdklady moderni personalistiky. 1. vyd.
Praha: Grada, Management (Grada), 2012. s. 89-90. ISBN 978-80-247-4151-2.

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, Management (Grada), 2007. s. 341. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3.2.8. Zkoumani referenci

Zkoumani referenci od predeslych zaméstnavateld, ktefi uchazece o zaméstnani
znaji a jsou velmi spolehlivy zdroj informaci o uchazeci. Tyto osoby oslovime pouze se

souhlasem uchazece.?

3.2.9. Lékarské vySetieni

Tato metoda pfi vybéru pracovnikil se pouziva v ptipadech, kde by mohlo dojit

k ohroZeni na zdravi ostatnich lidi.

3.2.10. Prijeti nejlepSich uchazecii na zkuSebni dobu

Jedna se o jednu z nejefektivnéjSich metod vybéru pracovniki, jde o metodu
velice nakladnou, organizacné a Casové naro¢nou. Teprve praci v organizaci mohou
uchazec€i o zaméstnani prokéazat své kvality a pracovni zptisobilost. Tato metoda spociva
V tom, Ze organizace piijme na urcitou dobu vice vhodnych uchazect, ktefi prosli sitem
jinych metod, a snazi se soustavnég jejich praci a chovani monitorovat. NejlepSiho si pak
ponecha a ostatni propusti. Tato metoda je vSak dosti neSetrna k propusténym uchazectim,
ktefi budou béhem zkuSebni doby propusténi, coz se odrazi v jejich zivotopise a de-

kvalifikuje v o¢ich dalsich moznych zaméstnavateld.?

#SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty: zdklady moderni personalistiky. 1. vyd.
Praha: Grada, Management (Grada), 2012. s. 89-90. ISBN 978-80-247-4151-2.

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 183-184. ISBN 978-80-7261-168-3.
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4. ADAPTACE ZAMESTNANCU

Cilem adaptace je urychlit pfivyknuti nového pracovnika na podminky a
pozadavky spolecnosti tak, aby byl schopen co nejrychleji dosahovat ocekéavaného
pracovniho vykonu a chovéni. Vysledek adaptace by mél byt zaméstnanec, ktery je
schopny v kratkém casovém useku podavat ofekavany vykon a splynout s kulturou
spole¢nosti.

Adaptace probiha od nastupu nového pracovnika do doby, nez skonc¢i jeho

zkusebni lhiita, do té doby by mél byt schopny podavat o¢ekavané vykony.?®
4.1. Vyvoj managementu

Soustavné formovani pracovnich schopnosti, znalosti, dovednosti a osobnich
vlastnosti pracovnikil organizace vytvaii predpoklady pro neustalé zlepSovani vykonu a
chovani jednotlivych pracovniki, skupin a organizace. Soucasn€ zvySuje pfipravenost
pracovnikli na zmény podminek a pozadavkl pracovnich funkei, organizace a trhu prace.
Vyznamné se tim zvySuje pouzitelnost pracovnikll jakozto kvalifikované adaptabilni

pracovni sily na trhu prace.?’

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika:

Jedna se zde o aktivitu, jez souvisi s praci, kterou pracovnik vykondva ve
spolecnosti, u které pracuje.

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozd€luje do tii

oblasti:

¢ Oblasti vSeobecného vzdélavani, kde se formuluji zédkladni vSeobecné znalosti a
dovednosti, které umoziuji ¢lovéku ve spolecnosti a v ndvaznosti na né ziskavat a

formulovat své pracovni schopnosti.

BNEMEC, Otakar. Persondlni management: ziklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka $kola
ekonomie a managementu, Beckovy ekonomické uéebnice, 2008. s. 105. ISBN 978-80-86730-31-8.
2INEMEC, Otakar. Persondlni management: zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka §kola
ekonomie a managementu, Beckovy ekonomické uc¢ebnice, 2008. s. 156. ISBN 978-80-86730-31-8.
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e Oblast odborného vzdélavani, kterd je orientovana piedev§im na zameéstnani a

zahrnuje jednak zakladni pfipravu na povolani, doskolovani neboli rekvalifikace.

¢ Oblast rozvoje, orientovana na ziskani $irsi palety znalosti a dovednosti, nez jaké
jsou nezbytné nutné k vykonavani souc¢asného zaméstnani. Rozvoj je vice orientovan na

karieru pracovnika ne na jim momentalné vykonavanou praci.?®

5. ZAVER TEORETICKE CASTI

Z vyse uvedenych odbornych poznatki tak 1ze vyvodit zavér, jak dalezitou roli
hraji pfi vytvofeni nového pracovniho mista procesy ziskavani a metody vybéru
zamé&stnanci, a to bez ohledu na velikost spole¢nosti. Jedna se uceleny d¢j vytvareni
pracovnich mist, personalni planovani, ziskdvani, vybér a pfijimani pracovnikt. S tim
v§im souviseji 1 podstatné pojmy jako je hodnoceni, odménovani, péce o pracovniky a
posledni v fadé jejich propousténi.

V malych a stfednich firmach je persondlni ¢innost zajiStovana minimalné
jednim personalistou. Malé firmy pracuji pfi ziskdvani zaméstnancti prevazné s vnéjSimi
zdroji, pouZivaji pfitom nabidky price na mistnich vyvéskach, nebo ufedni desky
pracovnich tfadi. Stfedni a velké firmy, kde se personalni praci vénuje samostatny Utvar,
pracuji prvotné s vnitinimi zdroji ziskavani zaméstnanctli, pokud se na volné pracovni
misto nenajde vhodny jedinec z organizace, vyuzivaji nasledné¢ vnéjsi zdroje. V tivahu
piipadaji metody jako je on-line ziskavani, veletrh pracovnich piilezitosti, doporuceni
stavajicim zaméstnancem a personalni agentury.

Pti vybéru zaméstnance zaleZi na tom, do jaké pozice je uchaze¢ vybiran. Pokud
se jedna o délnické pozice, postati ve vétsing pripadli zékladni vzdélani a Cisty trestni
rejstiik. Jako metodu vybéru pouzijeme vyplnény dotaznik a I¢kaiské vySetfeni. U
vysSich pozic, jako jsou mistr, vedouci skladu, ucetni, rozpoctat atd., je vhodné vyuzit
metody zkouméni Zivotopisu, vybérovy pohovor, testy pracovni zpiisobilosti a zkouméani

referenci. Do manaZerskych a top manazerskych pozic firmy vyuZzivaji i dal$i metody.

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha :
Management Press, 2007. s. 154-157. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Nejvice pouzivané je hodnoceni zivotopisu a nasledny vybérovy pohovor
s prozkouménim referenci od piedchozich zaméstnavatelti. Rada firem dokaze vyhodné
a ucelové vyuzit i sluzeb asssessment centra, odborniky na grafologii a testovani
uchazecl u externich firem.

Zavérem lze konstatovat, ze kazda firma, kterd chce usp€Sné rozvijet svou
¢innost a rozsifovat svou puisobnost na trhu, nesmi podcenovat personalni praci spojenou

se ziskavanim a vybérem svych zaméstnanct.

PRAKTICKA CAST

6. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
VLK SPOL. S.R.O.

Obrazek 1: Logo spole¢nosti VIk spol. s.r.o.

6.1. Historie spole¢nosti

Firma VLK spol. s.r.o. se od roku 2010, kdy byla zalozena jako spole¢nost
s ruenim omezenym, nejprve zabyvala lesnickou ¢innosti, to znamena téZbou dieva a

pestovanim lesa. Pozdé&ji rozsitila svou ¢innost 1 o zpracovani vytéZzeného dieva a potidila
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si vlastni pilnice na profez kulatiny. Rezivo bylo prodavano a vyuzivano k vyrobé
Vv provozu bednarny a paletarny. Od roku 2013 vyuzila firma zvySené poptavky trhu a
zvétsila objem vyroby palivového dieva, které je v soucasné dob¢ povazovano za jednu
z nejdostupnéjSich OZE alternativ fosilnich paliv.

V roce 2015 koupila spole¢nosti VLK spol. s.r.o. firmu nedaleko Prahy, ¢imz si
zajistila vetsi konkurenceschopnost na trhu a Sanci zacastiovat se vybérovych fizeni
s garanci plnéni velkych zakéazek. V dalSich letech firma vybudovala vlastni stiedisko
autodopravy, které se zabyvalo prevazné nakupem novych specialnich vozl pro praci v
lese.

Firma od dob zalozeni investuje do modernizace svého vybaveni, nakupu
novych stroji, manipulaéni a pfepravni techniky. V soucasné dob¢é zaméstnava vice nez

60 kmenovych zaméstnancti a vice nez 30 osob spolupracuje na zivnostensky list.

6.2. Soucasnost spolecnosti

Spole¢nost VLK spol. s.r.o. je spole¢nost s ru¢enim omezenym, jejiz zédkladni
strategii je prace se dievem a to v celém fetézci od tézby, piiblizovani lesa, zpracovavani
dieva, vyroby a prodeje (velkoobchod, maloobchod). Tyto ¢innosti maji pro firmu logiku

nejen z divodu odbornosti vlastniki, ale i z divodu polohy firmy v Podkrusnohofi.

Jedna se O:
e region s dostupnosti lest a tedy zdroju dieva,
e region s velmi nadprimérnou vyrobni zakladnou, tudiz i velkou vyrobni spotiebu
vcetné vyrobki ze dfeva.

Ke své ¢innosti firma disponuje vyrobnim, skladovym a obchodnim aredlem,
dale potiebnou dopravni a manipula¢ni technikou pro praci v lese.

Zvolena strategie je uspésna a konkurenceschopna, coz l1ze dolozit na vyvoji

celkového ro¢niho obratu firmy za posledni ¢tyii roky:

¢ 2012 - 70 mil.

¢ 2013 - 120 mil.
¢ 2014 - 190 mil.
e 2015 — 270 mil.
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Hlavnim oborem podnikani firmy je:

e vyroba pilafskd a impregnace dieva

e vyroba dievénych vyrobku

e lesnictvi

e t¢7ba dieva a poskytovani sluzeb v myslivosti
¢ poskytovani sluzeb pro zeméd¢lstvi a lesnictvi
e silni¢ni a motorova doprava

e prodej feziva a paliva

6.3. Budouci rozvoj podniku

Firma VLK se na ¢eském trhu fadi mezi stfedné velké firmy, velmi dobte dokaze
pruzné a aktivné reagovat na ptani jednotlivych zdkazniki a dokdze zakomponovat do
jejich predstav dlouholeté zkuSenosti v dievovyrobé a souvisejicich ¢innostech.

Vzhledem Kk neustalému vyvoji trhu se dievem a konkurenci, musi firma
reagovat na nové technologie a postupy zejména pfi t¢zbé a zpracovani dieva. Na to se
vaze prubézné zdokonalovani vyroby v navaznosti na vyvoji novych vyrobnich postupt
a zvySujici se kvality pouzivanych technologii. Soucasné¢ firma modernizuje své
vybaveni, investuje do nakupu novych stroji a manipula¢ni techniky, coz umozni vyrobu
dle novych technologickych postupti. Firma se dale zdokonaluje i v oblasti dodavek tak,
aby vysla maximalné vsttic pfanim a pottebam zakaznik.

V ¢innostech souvisejicich s vyrobou ze dfeva, jako obnovitelného zdroje, vidi
spole¢nost svijj potencial pro budouci rist. Aby byl dalsi vyvoj spole¢nosti v tomto oboru
uspesny, je nutné mimo jiné posilit svou konkurenceschopnost, a to zejména zvySovanim
kvalifikace a dovednosti svych zaméstnancti. Protoze vyrobky ze dfeva jsou urcené i pro
dal§i vyrobni spotfebu (napt. dfevostavby v odvétvi stavebnictvi), bude v zajmu
uspésného odbytu vhodné zvySovat Urovenl znalosti o moznostech vyuziti dfeva i
vV navazujicich odvétvich. Realizaci tohoto zaméru se rozhodla spole¢nost vybudovat

obchodni stiedisko se dievem.
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6.4. Organiza¢ni struktura

Ve spole¢nosti VLK spol. s.r.o. funguje, jako v mnoha stejné velkych firmach,
liniova (linearni) organizacni struktura. V pocatcich c¢innosti firmy fungoval bez
problému systém fizeni, kdy jeden fidici pracovnik fidil cely usek vyroby a provozu
(nejcastéji byl reprezentovan samotnym vlastnikem). S vyvojem spolecnosti se utvarelo
stale vice fidicich stupiii a zacaly vznikat problémy s rozsahem povinnosti Fidiciho
pracovnika, proto firma piesla na typ liniové organizacni struktury. Nyni se organizacni

struktura odviji od hlavnich ¢innosti firmy, které v prvni fadé tidi top management firmy.

Popis funkcnich mist:

¢ Predseda predstavenstva

Ridi chod celé firmy a vytvaii dlouhodobé podnikatelské plany, které schvaluji viichni
akcionafi spole¢nosti. Mimo toho mé na starost rozvoj spolecnosti jako takové, kontrolu
plnéni planu a vytycenych cild, nabor fidicich kvalitnich pracovnikd od nejvyssiho vedeni

spolec€nosti a jejich rozvoj.

e Mistopredseda predstavenstva
Stard se o chod jednotlivych usekt. Dale vytvaii dostate¢né mnoZzstvi zakazek pro
napliiovani vyty¢enych podnikatelskych 1 ekonomickych cilii spolecnosti. Jednani a

udrzovani vztahti s hlavnimi obchodnimi partnery.

e Clenové piredstavenstva
Spole¢né vytvareji dostatek zakazek pro napliiovani vytyCenych podnikatelskych i

ekonomickych cill spole€nosti, vytvareji a udrzuji dobré vztahli kolektivu spole¢nosti.

¢ Vhitini auditor
Vytvaii KNOW-HOW spole¢nosti, jejich prosazovani v chodu spoleCnosti, ma
odpovédnost za vSechny certifikace udélené spolecnosti a jejich prosazovani v chodu

spole¢nosti.
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¢ Vyrobni reditel
PIni podnikatelsky plan a ma na starosti rozvoj spole¢nosti, napliiovani vytycenych

podnikatelskych i ekonomickych cili spole¢nosti.

¢ Personalni Feditel
Zajistuje vybér a ziskavani kvalitnich pracovniki, vede vybérova fizeni a motivacni

pohovory.

¢ Ekonomicky reditel

Naplnuje vyty¢ené podnikatelské i ekonomické cile spole¢nosti.

e Finan¢ni reditel

Sleduje kapital spole¢nosti a cash-flow spole¢nosti.

¢ Obchodni Feditel
Stard se o plnéni podnikatelského planu a rozvoje spole€nosti, napliiovani vyty¢enych
podnikatelskych i ekonomickych cili spole¢nosti, vytvafeni a udrzovani vynikajicich

vztahil s obchodnimi partnery.
¢ Obchodni feditel II.

Jedna se o volnou pracovni pozici pro zminovany projekt. Na toto pracovni misto firma

hleda vhodného kandidata.
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Obrazek 2: Organiza¢ni struktura spole¢nosti VIk spol. s. r. o.
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7. ANALYZA PERSONALNI CINNOSTI SPOLECNOSTI

V této spolecnosti jde pfedevsim o planovani personalniho rozvoje zaméstnanc.
Do roku 2013 se touto ¢innosti, zabyval pfedseda predstavenstva. Pro administrativné
technické a dé¢lnické pozice se touto Cinnosti zabyval kazdy z fediteli jednotlivych
utvard. V bieznu roku 2014 firma pfijala persondlniho feditele, ktery zastupuje vSechny
¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Persondlni strukturu managementu planuje
persondlni feditel S jednatelem spolecnosti. Potfebu managementu analyzuje predevSim
Z potieb firmy a také z pozadavkt zakaznika firmy. Jak bylo ov§em feceno, spole¢nost si
chce do budoucna zachovat stavajici formu struktury managementu a rozsifit ji pouze o
pracovni mista, ktera vzniknou v souvislosti se spusténim nového projektu. Pti udrzovani
stavajiciho stavu je potieba novych zameéstnanci pouze tehdy, pokud néktery ze
soucasnych pracovniki firmy musi odejit z naléhavych osobnich duvodd, nebo pokud
nesplituje pracovni pozadavky firmy.

V soucasnosti jsou vytvareni a analyza pracovnich mist ve firmé VLK spol. s.r.o.
ve fazi, kdy bude potieba obsadit mnoho administrativné technickych i délnickych pozic,
které se vyskytnou v ramci realizovaného projektu. Vrcholovy management je nyni, az

na pozici obchodniho feditele, pro zmifiovany projekt obsazen.
7.1. SWOT analyza podniku

SWOT analyza pro firmu VLK spol. s.r.o. je jednim z nejpouzivangjSich
nastroji, diky své jednoduchosti. Jedna se zde o analyzu vnitiniho a vnéjSiho prostiedi

podniku.
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Tabulka 1: Swot analyza spole¢nosti VIK spol. s.r.o.

SILNE STRANKY (Strengths)

SLABE STRANKY (Weaknesses)

Dlouholeté zkusenosti v oblasti

dfevovyroby,

schopnost pruzné reagovat na prani

zakazniku,

kvalitni vyrobky a sluzby,

dobra finan¢ni situace,

vyskoleny personal

zapojovani novych vyrobnich postupii
modernizace vybaveni

dlouhodobé smlouvy s klicovymi

dodavateli,

dominantni postaveni na regiondlnim trhu

know-how spoole¢nosti

nizka vyrobni kapacita v oblasti
palivového dieva,

nedostate¢nd troven informacniho
systemu,

uzky vyrobni program,

snizena dostupnost kvalifikované¢ho
managementu

komunikac¢ni jazykova bariéra
vrcholového managementu pro zajisténi
obchodu v zahranici

PRILEZITOSTI (Opportunities)

HROZBY (Threats)

Palivové dfevo jako obnovitelny zdroj
energie,

moderni trendy v technilogiich,
ptiprava novych projektl, které vytvari
nové a zajimavé pracovni pozice,
pracovni pftilezitosti jak pro top
management, tak pro osoby s nizkym
stupném vzdélani,

spolupréce pti vyvozu do jinych zemi
EU,

pfiznivé podminky na trhu

chybna strategie konkurence

omezeni tézby dieva,

posilovani koruny,

rust cen vyrobnich faktort (dfevo,
energie, pohonné hmoty,

silnd konkurence dalSich firem
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7.2. SOUCASNA PERSONALNI SITUACE

V nasledujicich grafech je ke dni 14. 09. 2015 znazornén stav zamé&stnancti ve

firmé.

Jednatel; 1;

Management; 10

Volné pozice; 5

M Jednatel
Délnici; 30 B Management
M OsvC

THP

H Délnici

THP; 15

N

Obrazek 3: Pocet a struktura zaméstnancu spole¢nosti VIKk spol. s.r.o.

H Volné pozice
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m Zeny

B Muzi

Obrizek 4: Struktura zaméstnanci podle pohlavi

e Zakladni vzdélani; 2;
vzdélani; 13;
¥zdeiant Suyucnin m Zakladni vzd&lani
listem ; 34
Stiedoskolské B Vzdélani s vyucnim listem
vzdélani; 41 m Stfedoskolské vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Obrazek 5: Struktura zaméstnanci podle vzdélani
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Management firmy ;
1;

Délnické; 1;

B Management firmy
H Administrativni pozice

m Délnické
Administrativni
pozice; 4;

Obrazek 6: Struktura volnych pracovnich pozic

Z uvedenych grafii jsme mohli vycist, Ze firma zaméstnava témér 60 lidi a diky
charakteru pracovni ¢innosti firmy tvofi vice jak 79 % zaméstnanci muzi, zbyvajicich
témet 21 % jsou Zeny, které pak obsazuji prevazné administrativni pozice. Na dvanacti
manazerskych pozicich, at’ uz jako kmenovi zaméstnanci nebo spolupracovnici na
zivnostensky list, jsou vysokoskolsky vzdélani lidé se zaméfenim na ekonomiku, lesni
¢innost ¢i finance nebo obchod. Nejvice zaméstnancti ma stfedoskolské vzdélani a pracuji
na délnickych 1 na administrativné technickych pozicich. Né&ktefi zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim pracuji i na stfednich manazerskych pozicich. Jsou to ti, kteti
maji dlouholetou odbornou praxi a odborné zkusenosti. Dale firma zaméstnava 34 lidi
s vyu¢nim listem, ktefi pracuji pfevazné na délnickych pozicich ve vyrobé a v lese.

Vzhledem k ristu spole¢nosti a vytvareni nového projektu vznikaji i nové
pracovni pozice, které je potieba obsadit. Jako prioritni povazuje spole¢nost obsazeni
pozice obchodniho feditele nového projektu. Personalni feditel a ¢lenové predstavenstva

hledaji vhodného uchazece jiz od poloviny roku 2014.
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7.3. Popis volného pracovniho mista obchodniho reditele

Pravomoc

a) Rozhoduje 0 vsSech otazkach, které souviseji s obchodnim vedenim spolecnosti,
vyplyvaji z konkrétnich potieb spolecnosti, vnitfnich ptedpisti, obecné zéavaznych
pravnich predpisti a smétuji k napliiovani strategickych cilti spole¢nosti.

e stanovy spoleCnosti nesvéiuji do vyluéné pravomoci valné hromady nebo
predstavenstva spole¢nosti

o ieditel nedelegoval do plisobnosti jiného vedouciho zaméstnance spolecnosti

b) Rozhoduje o stanoveni parametri vykonnosti pro celou spole¢nost.

¢) Rozhoduje o delegaci svych pravomoci a tikolti na jiné zamé&stnance véetné pravomoci
podepisovat.

d) Rozhoduje o pfijimani do pracovniho poméru a jmenovani zaméstnanct ve své fidici
pusobnosti, o jejich mzdach, odménach a prémiich.

e) Rozhoduje 0 poskytnuti pracovnich ulev a nahrad zaméstnancim ve své Fidici
pusobnosti, ktefi si zvysuji kvalifikaci na zakladé planu osobniho rozvoje.

f) Rozhoduje 0 uplatnéni sankci pro poruSeni pracovnich povinnosti vii¢i zaméstnancim
ve sv¢ fidici plisobnosti.

g) Rozhoduje o struktufe vnitinich piedpist, jimiz se stanovuji pravidla pro jednotny
postup vSech zaméstnancti spolecnosti pfi plnéni svétfenych tkold, s vyjimkou predpist,
které vydava ve své pravomoci valnd hromada.

h) Pomaha v rozhodujicich finan¢nich, investi¢nich, persondlnich, obchodnich a
provoznich otazkach, které nesvétuje do plisobnosti jinych zaméstnancd.

i) Rozhoduje p nahradé skody, za kterou odpovida zaméstnanec ve své fidici a personalni
pusobnosti.

j) Rozhoduje o dil¢ich tkolech zaméstnanct ve své fidici ptsobnosti.

k) Rozhoduje 0 jmenovani ¢lenti vrcholového vedeni a vedeni spolecnosti do funkci ve
spolecnosti.

I) Rozhoduje 0 ucinnych formach pracovni stimulace, motivace a zainteresovanosti
zamé&stnancl na plnéni strategickych cilii spole¢nosti.

m) Rozhoduje 0 stanoveni jednotného pracovniho rezimu, v souladu s OZPP.
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n) Rozhoduje 0 odvolani z funkce ¢lena vrcholového vedeni a vedeni spoleénosti,
ptipadné dal§ich zaméstnanci spolecnosti, kteti byli do funkei jmenovani.

0) Rozhoduje o0 obsahu obchodnich smluv tykajicich se zahrani¢nich obchodnich vztaht
a kapitalové ucasti na podnikani jinych osob, nepatii-li do piisobnosti valné hromady
nebo predstavenstva.

p) Rozhoduje o dalsich otazkach, které mu svéfi do plisobnosti piedstavenstvo nebo valna

hromada.

Pusobnost

a) Fidici zakladni:

e Zajistuje plnéni smluv a termind vzhledem k orientaci na vykon.

e Zajistuje dostatek zakazek pro spolecnost.

e Zajistuje dusledné vyuzivani kapacity spolecnosti.

e ZajiStuje vyberova fizeni a vyhodnocuje dodavatele.

e Zajistuje vytvafeni nadstandardnich vztahli se zakazniky s dirazem na jejich
spokojenost a zajisténi vSech jejich potieb.

e Zajistuje Neustalou kontrolu cen nakup-prodej.

e ZajiStuje celkovou kontrolu systému a trestani za neznalost.

e Zajistuje disledné napliiovani podnikatelského planu spolecnosti pro kazdy rok, které
bude schvaleného predstavenstvem.

e Zajistuje disledné uplatiiovani Zakladnich spolecnych strategickych cilti spolecnosti.

V ramci spole¢nosti ma univerzalni Fidici piisobnost:

Ptimo tidi zamé&stnance uvedené ve své personalni plisobnosti a vyjmenované
organiza¢nim schématem spole¢nosti a zaméstnance, které svym rozhodnutim vyjmul
Z pravomoci jinych zaméstnancil.

Nepifimo, prostfednictvim podfizenych vedoucich zaméstnancli, vede ostatni

zameéstnance spolecnosti k plnéni ukolti smétujicich k plnéni jejich strategickych cili.
b) vécna:
e Zajist'uje soustavnou prezentaci spolecnosti.

e Zajistuje ochranu obchodnich z4jmii, cti a dobrého jména spolec¢nosti.
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e Pecuje o rozvoj firemni kultury a optimalni vztahy k orgdntim statni moci, statni spravy
a statniho dozoru, k zastupitelskym organiim a obchodnim partneraim.

e Vytvari kompletni podminky a pfedpoklady pro fadnou ¢innost orgadnti spolecnosti.

e Pripravuje podklady pro jednani a rozhodovani piedstavenstva a valné hromady.

e Pfipravuje podklady pro kontrolni ¢innost dozor¢i rady.

e Zajistuje komplexni organizacni, fidici, ekonomické a vécné piedpoklady pro vykon
podnikatelské ¢innosti spole¢nosti, v souladu s podnikatelskym zamérem spole¢nosti a
jejimi strategickymi cili.

e Zajistuje fadné fungovani organizacni a personalni struktury spole¢nosti.

e Zajistuje funkcni informacni systém ve spolecnosti.

e Zajistuje fadné plnéni vSech povinnosti spolecnosti, stanovené v OZPP, zajistuje radné
plnéni povinnosti spolecnosti, vyplyvajicich z pracovnépravnich, obchodnépravnich,
obCanskopravnich, spravnich a trestné pravnich, pfipadné dalSich pravnich vztahi
vyplyvajicich z charakteru podnikatelské ¢innosti.

e Muze za Gicelem zvySeni uc¢innosti plnéni dil¢ich tkoli zasahovat do vécné plsobnosti
vSech podfizenych vedoucich zaméstnanct.

e Osobné vede kolektivni vyjednavani v souladu s OZPP.

e Stanovi konkrétni osobni ukoly vS§em zaméstnanciim ve své fidici piisobnosti.

e Uzavird manazerské smlouvy se vSemi Cleny vrcholového vedeni a vedeni spole¢nosti,
zajiStuje jejich kontrolu a vyvozuje sankce z poruSovani smluvnich povinnosti.

Vede ostatni vedouci zaméstnance k diislednému vykonu kontroly a vyhodnocovéni
podfizenych zaméstnanct a k uplatiiovani i¢inného motivac¢niho a sankéniho systému ve
spole¢nosti.

e Zajistuje vytizovani stiznosti spojenych s ¢innosti spolecnosti.

e Stanovuje okruh skutecnosti, které tvoii obchodni tajemstvi a v odivodnénych
piipadech ud€luje vyjimky pro odtajnéni téchto skutecnosti.

e Zajist'uje ucast spolecnosti v podnikatelskych svazech a sdruzenich.

e Zajist'uje majetkovou ucast spolecnosti na podnikani jinych osob.

e Zajistuje dalsi ukoly, které vyplyvaji z univerzalni fidici ptisobnosti a odpovédnosti
piislusSnych OZPP, zejména z pravnich ptedpisli o poZarni ochrané, ochrané Zivotniho

prostiedi, bezpecnosti prace a ochrané zdravi pii praci a vSech platnych norem (ISO).
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¢) kontrolni:

Ma univerzalni kontrolni ptsobnost, odpovidajici pravomocim a odpovédnosti.

d) personalni:
Ptimo fidi ¢leny vrcholového vedeni, vedeni spolecnosti a ostatni zaméstnance.

Vytvafi nahraditelnost administrativné-technickych délnikt ve vedeni spolecnosti.

e) koordina¢ni:
Ma v ramci spolecnosti univerzalni koordina¢ni piisobnost vyplyvajici z pravomoci a

odpovédnosti.

f) sankcni:
Ma univerzalni sank¢ni ptisobnost, pfiCemz do sank¢nich ptisobnosti jinych vedoucich

zameéstnancl zasahuje jen v piipadé jejich nepfitomnosti nebo jejich necinnosti.

g) publikacni:

Publikuje a schvaluje vnitini ptedpisy, které sjednocuji postup, zajistuji nebo usnadiiuji
¢innost spolecnosti a urychluji dosazeni jejich strategickych cila a cilti jakosti, pti¢emz
do publikacni ptsobnosti jinych vedoucich zaméstnancti zasahuje jen v pifipadé jejich
nepiitomnosti, nebo ne€innosti.

Zajistuje vydani a novelizaci vSech vnitinich pfedpist v souladu s rozhodnutimi

piedstavenstva a valné hromady.

Odpovédnost

a) Vytvaii fadné, v€asné a hospodarné plnéni vSech povinnosti spolecnosti, zejména za
plnéni:

e jejich strategickych cili a cila jakosti,

¢ jejich podnikatelskych zaméri na piislusné obdobi,

¢ povinnosti vyplyvajicich z rozhodnuti valné hromady,

e povinnosti vyplyvajici z norem (ISO, CSN),

b) Vytvaii dobré jméno spolec¢nosti na trhu a za Giroven firemni kultury.
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) Vytvaii komplexni plnéni povinnosti spolecnosti vyplyvajici z OZPP, pokynt a
rozhodnuti statnich organd.

d) Vytvaii komplexni zajisténi podminek pro vykon podnikatelské ¢innosti.

e) Vytvaii komplexni zajisténi podminek pro fadné fungovani organti spole¢nosti, dle
povéteni valné hromady.

f) Vytvaii uplatiovani Ga¢innych metod péce o lidské zdroje v ramci celé spole¢nosti.
g) V\tvaii uplatiovani a¢inné stimulace vedoucich a pifimo podtizenych zaméstnanci
zejména za ukladani konkrétnich tkolt, kontrolu, hodnoceni a jejich hodnoceni.

h) Vytvaii jednotny postup vSech zaméstnanctl a pracovnich tymt zaméfenych na
splnéni stanovenych zdméru a cila.

I) Vytvaii konkrétni a adresné delegovani svéfenych tkolti na zaméstnance spole¢nosti,

ptipadné na dalsi osoby.

Pozadavky a predpoklady pro vykon funkce:

b) Vysokoskolské nebo stiedoskolské vzdélani technického sméru s odpovidajici praxi.
€) Minimalné 5 let praxe v pfibuzném oboru.

d) Obecné znalosti o vSech ¢innostech spolecnosti.

e) Schopnost trvalého osobniho ristu, v souladu s konkrétnimi potfebami spole¢nosti a
zménami spolecenského prostiedi.

f) Schopnost a dovednost tidit praci jinych lidi (tj. Zvladnuti fidiciho procesu).

g) Znalost prace na PC.

h) Céste¢na znalost némeckého nebo anglického jazyka.

1) Absolvovani zakladni $koleni ISO ac—o0 —c.

j) Ridi¢sky prikaz skupiny b.

Specialni poZzadavky:

b) Odolnost vii¢i dlouhodobym zatézovym situacim, spojenych s vykonem funkce.
c) Psychicka a fyzicka zdatnost, dobry zdravotni stav.

d) Sebeovladani a sebekazen, pfirozena autorita.

e) Nezavislost na skodlivych navycich.

f) Schopnost jednat s lidmi a pracovat v tymu.

g) Rozhodnost, odvaha, samostatnost, cilevédomost, vytrvalost, bezithonnost.
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h) Loajalita vuci firmé.

Pracovni doba:
Doporucuje se pruzna pracovni doba, ktera umoziuje plnit ikoly hlavné v dobé,

kdy to vyzaduji zajmy spolecnosti.

Rizika pracovniho mista:
Funkce je podle kategorizace dle § 37 zakona 258/2000 Sb. zafazena v kategorii
1. Z charakteru prace lze vyvodit obecnd rizika vyvolana stresem a jinou soustavnou

psychickou zatézi.

Pracovni podminky:
Prace vyzaduje piesné, podstatné a uplné informace o podminkéch, tkolech a

podnikatelskych vysledcich spole¢nosti, podminkach a vyvoji situace na trhu.

Pracovni vybaveni:
Samostatné pracovisté v sidle spole¢nosti, mobilni telefon, pocitac¢ s tiskarnou,

osobni automobil, OZPP, aktualni tisk a literatura.

8. ANALYZA TECHNIK ZISKAVANI MANAGEMENTU

Ziskavani managementu do spole¢nosti VLK spol. s.r.0., je jeden z prioritnich
ukoll, na kterém se podili nejen vedeni a personalni oddéleni, ale rovnéz i liniovi
manazefi. Cilem tohoto procesu je vyvolat trvaly zajem kvalitnich uchazecii o praci
i uvnitf spoleCnosti a ze vSech vybrat ty nejlepsi. Pii ziskavani managementu se

spolecnost fidi predevsim z teoretickych poznatkii.

8.1. Zdroje ziskavani

Firma se v prvni fad¢ snazi vyuzit vnitinich zdroji spolec¢nosti, to znamena, ze

volné pozice obsazuje pracovniky ze spolecnosti. Tato situace se dé€je spiSe na nizsi
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urovni, jako jsou délnické pozice a mistii ve vyrob€. Do manazerskych pozic se ¢asto lidé
nehlési z divodu nedostate¢né praxe v oboru, vzdélani, znalosti a zkusenosti. I v piipadé
obsazeni volného pracovniho mista obchodniho feditele pro novy projekt se firma snazila
vyuzit vnitinich zdroji. Na tuto pozici byl nejvhodnéjSim kandiddtem obchodi feditel
spole¢nosti, ale mezi podfizenymi obchodnimi zastupci nebyl za tohoto feditele nalezen
adekvatni ndhradnik. Proto v tomto piipad¢ seSlo od ziskdni uchazece pro misto
obchodniho feditele z vnitinich zdroji a pro tento novy projekt se rozhodla spole¢nost
vyuzit zdroji vnéjsich.

Tento zplsob ziskavani potenciondlnich zaméstnancti firmy je mnohem
nakladngjsi, nez ziskavani ze zdroji vnitinich, ale mé i své vyhody. Do spole¢nosti

mohou byt vneseny nové pohledy, ndzory, poznatky a zkuSenosti zvenku.

8.2. Techniky ziskavani

Mezi nejpouzivanéj$i metody ziskavdni managementu z vné&jSich zdroja

spole¢nosti VLK spol. s.r.o. patfi:

e Internet

Tato metoda je ve spolecnosti jedna z nejpouzivanéjSich. Jedna se zde o relativné levné a
rychlé osloveni velkého mnozstvi uchazecii nejen z okoli, ale i1 z jinych casti republiky.
V tomto piipad¢ pouziva firma portdl Jobs.cz, kde nejlépe vychazi kombinace inzerce,

vyhledavanim a velikosti skupiny uchazecu.

e Uiad prace

Tuto metodu firma vyuziv4, ale pro pfimé vyhleddvani managementu je naprosto
nevhodna. VétSina Gfednikdl nemé Zadny pojem o praxi a potiebach zaméstnavatele,
nezmohou se na vic, nez pieposilani uchazecti a praci s jejich prvotnim t¥idénim prenasi
na zamé&stnavatele.

Kdyz uz se objevi néjakd moznost ve formé¢ dotaci, projevi se problém piebujelé
administrativy a dlouhé lhity realizace. Pfikladem je momentalni program pro uchazece
do 30 let, kdy UP nejdfive vybere uchazeée do skupiny pro program a poté ho teprve

muze zatadit k zaméstnavateli. Tento mezistupen tvofeny jakousi skupinou vhodnou pro
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dotaéni program je naprosto zbyteény a dle mého slouZi jen k vykazovani toho, ze UP
s uchaze¢i zdanlivé pracuje. Kladem je bezplatna inzerce nahlaseného mista ze strany UP,
ktera ma pomérné pokrytou sit’ inzertnich webti a funk¢ni je to zejména u délnickych
profesi. Naprosto mimo praxi se nachazi oblast rekvalifikaci, kdy dodnes nebylo z jejich
strany pochopeno, ze dlouhodoby uchazec¢ nepotiebuje prvotné napiiklad PC kurs apod.,

ale socialn¢ pracovni navyky.

e Tisk
Tuto metodu se firma rozhodla pro rok 2014 vytadit z metod pro ziskavani a to diky
Spatnym zkuSenostem v porovnani ceny a vykonu. V dne$ni dob& navic zaostava za

internetem.

¢ Doporuceni souc¢asného zaméstnance

Tento typ metody je ve firm¢ pomérné rozsifeny. Vytvoii se informacni predpoklady, aby
stdvajici zaméstnanci védéli o uvoliiovaném misté a byli informovani o jeho povaze.
Uplatiluji se né&které stimulacni nastroje, jako je odménéni pracovnika, ktery piived]
vhodného uchazece. Soucasny pracovnik organizace bude odménén v ptipadé, Ze
doporuceny uchaze¢ projde vybérovym fizenim a setrvd v pozici, na kterou byl pfijat,
minimalné 6 mésicti od podepsani pracovni smlouvy. Poté je odménén mési¢ni mzdou,
kterou dostava novy zaméstnanec, poptipadé vyssi odménou vypisovanou v konkrétnich

piipadech.

¢ Pi'imé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda se ve spolecnosti nejvice pouziva spolené s predchozi metodou, kdy
osloveny ma néjakou navaznost na zaméstnance firmy. Jedna se zde o ucinny postup
obsazovani kliCovych pozic. Oslovuji zde odborniky s poZadovanymi vlastnostmi a
prokazatelnymi uspéchy. Firma se 1 za odménu snaZi pracovnika ptesveédcit, aby presel

od konkurence.

e Uchazeci se nabizeji sami
Tato metoda je bez ndkladl na inzerci. V tomto ptipadé predev§im uchazec¢i dochazi za

dobrou znackou spolecnosti.
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9. ANALYZA VYBERU MANAGEMENTU

Pied samostatnym vybérem obsazovaného mista do vrcholového managementu
spole¢nosti, coz je v tomto piipad¢ misto obchodniho feditele, musi kazdy, kdo mé co
docinéni s vybérem na toto misto, znat ,,podnikovou smérnici pro vybér a ,,orientaci

V osobnosti‘.

9.1. Podnikova smérnice pro vybér

Jedna se zde o jednotny postup, ktery je dalezity pii vybéru managementu. Tato
smérnice je v nepravidelnych ¢asovych intervalech aktualizovana, to zalezi na novych

poznatcich, zkusenostech a potiebach spolecnosti.

9.1.1. Kvalifikaé¢ni predpoklady

o fidi¢sky prikaz B

e jazyky — némcina a anglictina

e vzdélani - minimalné maturita a vyssi

e praxe minimalné 5 let ve vedouci funkci
e ma télesnou 1 dusevni kondici

e Casove flexibilni

e Cisty trestny rejstiik

9.1.2. Orientace v osobnosti

e Samostatnost

Jedinec by mél byt samostatny lidr, ktery nepotiebuje trenéra. Clovék, ktery je vécné

nespokojeny se stavem véci i svych védomosti. Pro kterého vynikajici neni nikdy dost

vynikajici. Lidr, ktery by mél samostatné pracovat na rozvoji své osobnosti.
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e Odvaha
Do nejvyssich manazerskych funkci je pfijat pouze jedinec velky svou osobnosti, s
obrovskou virou ve své schopnosti a tudiz ochotny nést nasledky tvrdého tréninku, boje

a zdravého rizika.

e Uspéch
Uspé&sny ¢lovék ma hlad po tspéchu, mé to napsané ve své historii. Je netrpélivy a

zaroven houzevnaty. Studuje, jak se rodi uspéch.

e Kultura
Spolecnost nikdy nebere €loveka z niz$i firemni kultury a jiného vyznéni firemnich

hodnot.

e Motivace

Motivace pro budoucnost! Cim uspokojuje a krmi své ego?

9.1.3. Nutné vlastnosti manazZera

e Hori

Energeticky ¢lovek, ktery mé znalosti.

e Zapaluje

Strhne ostatni, vede spravnou kulturu ve spole¢nosti, kde je kazdy ucitel a Zak.
e Vitézi

Jeho systém je spravny, zjiSt'uje porovnani s konkurenci.

o Priklada

Udrzuje systém, ktery je spravny a dale kvalitu zlepSuje.

vvvvvv

optimizmus. Je to konstruktivni pfistup k sobé samému i k Zivotu. Optimisté chapou, Ze

r~r

zivot je vyzvou a vidi mnohem vice pftilezitosti, nez piekazek a obtizi. Optimisté jsou
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extrémné orientovani na feSeni. Optimisté promysleji tolik feSeni, Ze nemaji cas n¢kde

sedét a trapit se nad tzv. problémy.

Priklada . Zapaluje

Obrazek 7: Podnikova smérnice pro nutné vlastnosti manazera

9.2. Techniky vybéru managementu

Diky podnikové smérnici a orientaci v osobnosti pro tuto pozici obchodniho
feditele se techniky vybéru zuzily na ty, které firma pouziva. Mezi nejzakladnéjsi patii
hodnoceni Zivotopisu a nasledny vybérovy pohovor. Jako dalsi se ve firmé zkoumaji

reference, pokud je tfeba, a Iékatské vySetfeni je u této pozice samoziejmosti.

9.2.1. Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni neboli zkoumani zivotopisu slouzi ve firmé VLK spol. s.r.o. mezi
nejpouzivandjsi metody pii vybéru managementu. Udaje obsaZzené v Zivotopise byvaji
prehledné, systematické a logické, dokazou charakterizovat uchazece a posoudit
zpusobilost. Zkoumani Zivotopisu mé& na starost persondlni feditel, ktery posuzuje

zivotopis. Soustiedi se predevSim na posuzovani odborné praxe, kterou firma vyzaduje
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minimalné 5 let. Jako dalsi bod zkoumé dosazené vzdélani, které je taky velice dulezité
na obsazovani manazerskych pozic ve firm¢.

Firma pozaduje takzvany strukturovany Zzivotopis, kde se o¢ekava, ze udaje
budou chronologicky usporadany do urcitych celkd.

e Priklad strukturovaného zivotopisu spolecnosti VLK spol. s.r.o.

ZIVOTOPIS

Ziakladni osobni udaje
Jméno, Prijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosaZeném vzdélani
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setiidéno od nejaktuanéjsiho

Skola, obor, zpiisob ukonéeni

Udaje o dosavadni praxi
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setiidéno od nejaktuanéjsiho

Zaméstnavatel, pracovni misto, pracovni napli

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech
Jazyky, pocitace, Fidi¢sky prukaz apod.
Datum, podpis

9.2.2. Vybérovy pohovor

Pted vybérovym pohovorem provadi spolecnost tzv. predvybér uchazect, kde
zkouma Zivotopis a cilem tohoto predvybéru je vytipovat uzsi skupinu zadatela a ty si
pozvat k vybérovému pohovoru. Zkouma, zdali je uchaze¢ zptisobily pro danou pracovni
pozici, jestli pochdzi ze stejné nebo podobné podnikové kultury, aby se bez problému

zaclenil do kolektivu a také uchazecovu pracovni motivaci.
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Vybérovy pohovor slouzi k tomu, aby si persondlni feditel udélal usudek o
uchazeéi, jeho motivaci a pfedpokladech k praci. Ve spole¢nosti VLK spol. s.r.o. je v
prvnim kole pohovoru veden nestrukturovany pohovor personalnim feditelem a ten je
schopny posoudit, zdali je uchaze¢ vhodny na tuto pozici. Pokud se uchaze¢ dostane do

dalsiho kola, probiha nasledné strukturovany pohovor s predsedou predstavenstva.

e Strukturovany pohovor spole¢nosti VLK spol. s.r.0.:

- Na co Casto myslite?

- Jaké mate hodnoty?

- Co je pro Vas v zivoté opravdu dulezité?

- Jaka jsou vase nejoblibenéjsi slova, ktera ve Vas vyvolavaji kladné a zaporné emoce?
- Rad/a riskujete?

- Znate svou komfortni zénu?

- Jste spokojeny clovek?

- Rad/a néco stavite?

- Co povazujete do této doby za svlij nejveétsi uspéch?
- Rad/a se ucite? Kolik Casu vénujete uceni?

- Rad/a soutézite?

- Jaké jsou Vase zaliby?

- Na co mate talent? Na co se Vas lidé ptaji?

- Jakou hudbu poslouchate?

- Pfesvédcte nas o tom, ze Vas konicek je iZasny a pro¢ bychom ho méli zkusit?
- Cim jste chtél/a byt v mladi?

- Jak se rozhodujete a feSite budoucnost?

- Co muzete firmé& nabidnout?

- Co za to chcete, zplisob odménovani a motivace?

- Co je VasSe nejsilngjsi a nejslabsi stranka?

- Na jakeé uspéchy jste pySny?

- Jak uspokojujete sviij pocit dilezitosti?

- Jak usilujete o zvySeni mzdy?

- Co Vas motivuje? Kdy ztracite pojem o Case?

53



- Kolik ¢asu je potifeba pro vytvareni tymu a jak se to déla?

- Kdo je Vas vzor? Snazite se ho napodobit a jak?

- Jakou mate pfedstavu o své kariétre?

- Jak toho chcete dosdhnout?

- Mizete se v né¢em zlepSovat?

- Jak se buduje podnik?

- Jak funguje podnik?

- Jaké mate naroky na svou osobu?

- Jakou roli ma kapital ve firmé?

- Co je ve firmé nejdulezitéjsi?

- Méte rad/a 1idi?

- Jak konkrétné byste vedl/a firmu?

- Co se Spatnymi ekonomickymi vysledky?

- Jaké lidi byste si k sob¢ vybiral/a a jak?

- Jak ma vypadat loajalita a integrita?

- Co je dulezité, tak aby se cloveék ve spolecnosti prosadil/a?

- Je dulezity rlst spolecnosti, jak se buduje?

- Co byste délal/a, kdybyste m¢l/a 20,- mil K¢?

- Co byste d¢lal/a, kdybyste vedl/a 10:0?

- Vzal/a byste na sebe riziko, kdybyste mohl/a byt spole¢nikem? Vase komfortni zéna?
- Mate schopnost snéset riziko? A do jaké miry?

- Co délate pro uspéch? Studujete uspesné lidi?

- Jaka pracovni doba Vam vyhovuje? Co délate, kdyz neuspé&jete v prekonavani piekdzek
a problému?

- Jaké chyby jste v zivoté ud¢lal/a, §lo by néco udélat 1épe?

- Co délate, kdyz jste kritizovany/a?

- Myslite si, Ze se ma mluvit na rovinu, nebo neékteré profesni véci se netfikaji. A co starsi
kolegové?

- Jakym vztahlim na pracovisti davate prednost? VSe podepsané nebo divéra?
- Jakym vztahiim na pracovisti davate pfednost? Konkurence nebo spoluprace?
- Uznavate autority nebo je potieba se prosadit?

- Jak by méla vypadat kariéra uspéSného manazera a jak se pozna?
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- Nevadi Vam, kdyz si zjistime reference o Vas a co se dozvime?

- Co by nam o Vs tekli Vasi kamaradi?

9.2.3. Zkoumani referenci

Tento typ metody je v dané spolecnosti vyuzivany jen ziidka. Kdyz uz se firma
rozhodne prozkoumat reference, idedlni je kombinace referencnich osob od kandidata a

lidi, které nejsou reference piipraveni podavat.

10. ADAPTACE

Cilem spole¢nosti VLK spol. s.r.o. je urychlit dobu adaptace pracovnika na
pracovni podminky a ukoly, aby je byl schopen co v nejkratS§im Case vykonavat a
dosahovat pracovniho vykonu, jaky se ocekava. Probiha zde takzvany formalni adaptacni
program, kde pod vedenim personalisty adaptace probiha na zadkladé adaptacniho
programu. Ten zajiStuje, aby byl novy pracovnik seznamen o skutecnostech, které jsou
dalezité v rdmci organizace. Musi byt sezndmen se strategii firmy, kulturou, pravy a

povinnostmi pracovnika, vnitinimi ptedpisy, jeho hodnoceni a odménovani.

10.1. UdrZovani vysoké kvality

Po dosazeni urcitych cilt a kvality chce firma, aby na tomto misté zamé&stnanec
nestagnoval a chtél déle riist a vyvijet se. Pro udrzeni kvality bylo nutné popsat, jak toho
dosahnout a vymyslet systém podle kterého se celd firma bude fidit. Napt. kontrola
kvality, 1ISO. Pokud firma dosahla uspokojujicich vysledkd, je potieba, aby kazdy ¢lovek,
ktery pfemysli a uvazuje jinak, byl schopen naucit se systém firmy a pochopit ho.

Spravny systém tdhne organizaci k vysledklim, to se v managementu ukaze tim,
jak schopni, motivovani pracovnici vytlauji ty horsi, ktefi néasledné sami opousti

organizaci, protoze se neciti pfili§ dobfe.
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11. HODNOCENI A NAVRH NA ZLEPSENI V ZISKAVANI
A VYBERU MANAGEMNTU VE SPOLECNOSTI VLK
SPOL.S. R. O.

Cilem této prace je zanalyzovat ziskdavani a vybér managementu do vybrané
spolecnosti a navrhnout feSeni ke zlepsSeni. V pfipad¢ ziskavani managementu do
spole¢nosti jsem detekovala nékolik chyb, kterych se firma dopousti. V ptipadé ziskavani
pracovnikl z vnitinich zdrojii nebyl nikdo, kdo by obsazovanou pozici obchodniho
feditele pro dany projekt obsadil. Proto bych zde navrhla, aby se firma vice zaméfila na
zdokonalovani pracovnich schopnosti, rozvoji a vzdélavani pracovnikli na nizSich
pozicich ve firmé¢ do té miry, aby byli schopni v pfipad¢ nutnosti nahradit nyné;si
management. V piipad€ vyhledavani nového obchodniho feditele bych si firmé dovolila
navrhnout, aby si vybrala dva obchodni zastupce, kteti by se vzdélavali a rozvijeli mimo
pracovisté v ramci pracovni doby.

Nize popsané metody nabizi firma Stimul, kterda méa dlouholeté zkuSenosti a

velmi dobré reference s touto ¢innosti. Vyuziva tyto techniky:

¢ Seminar, prednaska spojena s diskusi

Tato metoda motivuje pracovniky k osvojovani si znalosti a dovednosti a vytvaii se zde
prostor pro vzajemnou vyménu nazorl a zkuSenosti.

e Nazorné vyucovani

V tomto ptipadé si vyzkouseji rizné situace pod vedenim skolitele.

e Pripadové studie

Tato metoda rozviji mysleni pracovnikll a podporuje tymovou praci.

e Brainstorming

V této metodé€ se rozviji tvurci mysleni a vytvafi se origindlni fesSeni problému.

e Hrani manazZerskych roli

Metoda rozviji schopnosti manaZerli, samostatné uvazovat, rozhodovat se a ovladat své
emaoce.

e Assessement centre

Tato metoda rozviji komplexni rozvoj znalosti, dovednosti a osobnosti pracovnikil
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V nasem piipad¢ se vybrand spolecnost rozhodla vyuzit vnéjsich zdroji pro
ziskani obchodniho fteditele. Pouzila hned nékolik zasadnich prioritnich technik pro
ziskani potencionalnich uchazecu o praci. V tomto ptipadé nemohu doporucit zadné dalsi
metody pro ziskévani, ale mohu jen navrhnout lepSi popis pracovniho mista na
manazerské pozice. V priloze 1 jsem uvedla vzor popisu a specifikaci pracovniho mista.
Diky tomuto vzoru bude jasné stanoveno, jaci pracovnici se na tuto pozici mohou hlasit.
Stézejnimi prvky hodnoceni by se tak mélo stat vzdélani, praxe, odborné znalosti, kurzy,
jazykoveé predpoklady a dale vse, co souvisi s popisem pracovnich ukolii a odpovédnosti.

Ve spolecnosti nefunguji zadné statistiky o fluktuaci uchazeci, proto nemiizeme
jasngé fici, ktera z technik pti ziskavani z vnéjSich zdroju je nejucinné;si. Zdali internetova
nabidka préace jako jsou rizné servery, spoluprdce s Urady prace nebo tisk. Proto by si
spole¢nost méla zacCit vytvaret a sledovat statistiky o fluktuaci zaméstnanci, aby na
zaklad¢ vyhodnocenych informaci mohla vyhodnotit, které metody jsou pro ziskavani
managementu nejucinnéjsi a ty nasledné efektivné vyuzivat.

V procesu vybéru managementu ma spolecnost jasné definovany popis
obsazovaného pracovniho mista obchodniho feditele, ale vyuziva zde jen né€kolik malo
technik, které se daji vyuzit pro vybér. V prvni fadé pouziva firma hodnoceni Zivotopisu,
u kterého bych chtéla podotknout, Ze v poslednich letech byva velky pocet Zivotopist
tvofeny on-line na personalnich webech, to znamena, ze se z nich vytraci osobnosti prvky.
Proto bych zde spole¢nosti navrhla, aby hodnoceni Zivotopisu nedavali tak velkou vdhu
jako doposud a spise se pii hodnoceni Zivotopisu soustiedili pouze na obsah jako je
odborna praxe uchazece, fluktuace, jeho tspéchy a podobné.

Jako dalsi techniku pro vybér zaméstnancii spolec¢nost pouziva vybérovy
pohovor, ktery je klicovou technikou pfi vybéru pracovnikil. V tomto ptipadé je veskera
¢innost na personalnim fediteli firmy, ktery je dobie pfipraven posoudit pracovni
zpusobilost uchazece. Ve spolecnosti funguje pouze typ pohovoru 1+1, kdy prvni kolo
pohovoru vede persondlni feditel a v dalSim kole pfedseda piedstavenstva. V tomto
pfipad¢, pii obsazeni tak naro¢né prace jako je obchodni feditel, bych spolecnosti
doporucila, aby v druhém kole vybérového pohovoru nebyl ptitomen pouze jeden ¢len
predstavenstva, ale cely panel posuzovatell, ktery byva tvotfen tfemi az ¢tyfmi osobami
vrcholového vedeni spolecnosti. Vysledkem tohoto pohovu je vSestrannéjsi a

objektivnéj$i posuzovani uchazece.
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Nékolik dalsich technik, které firma nepouziva, bych navrhla, aby ptidali mezi

své pii vybéru zaméstnanct.

Jedna se o tyto techniky:

¢ Personalni agentury

V dnes$ni dobé by se méla firma nechat ovlivnit pfijatelnymi cenovymi nabidkami
personélnich agentur. V Usteckém kraji je hned n&kolik spole¢nosti, které se vybérem
managementu zabyvaji. Jako jednu zmnoha bych doporuéila firmu Grafton
Recruitment s.r.o. Jde o jednoho z pfednich poskytovateld vybéru managementu, talent
managementu a praci s lidskymi zdroji. Ma vice jak 30 let zkuSenosti a jako takova je

jednou z nejvétsich nezavislych spolenosti s 12 pobockami v Ceské republice.

¢ Testovani uchazeci

U této techniky mutize firma také vsadit na nékolik instituci, které testuji uchazecée riznymi
zpiisoby. Problém je v tom, Ze hodnoceni a testovani je vZdy nakonec subjektivni. U
nezavislych osob a firem je mnoho zkuSenosti, ze hodnoceni testi je vzdy psano co
nejobecnéji a nejobsirnéji, a proto nakonec vybér piili§ neusnadni. S touto techniku
testovani uchaze¢li bych spolecnost rada seznamila a po vzdjemné konzultaci by se

rozhodla, zda je tento zplisob vhodny pro tuto spolecnost.

e Assessment centre

Jako hlavni metodu, kterou bych firmé& doporucila je pouZziti Assessment centre, jedna se
V podstaté o vycvikovy program. Tuto metodu bych doporucila pfi vybéru managementu
do spolec¢nosti, protoze pravé u ného je velmi dilezité posoudit charakteristicky profil
schopnosti a dovednosti. Jedna se zde o jednu z nejdrazSich metod pii vybéru pracovnikd,
ale pokud spolecnost pfesné¢ zadd pozadavky na obsazované misto, jakozto schopnosti,
které maji byt testovany, bude velmi pfesné posouzeni testovaného jedince. Také v tomto
ptipad¢ je velmi dulezité, aby spolecnost poskytla posuzovatelim co nejvérnejsi obraz
skutecnosti. Tedy profil obsazovaného mista a seznamila je s firemni kulturou. Podle
toho, jsou posuzovatelé zkuseni psychologové a jsou schopni navodit takové situace,

ukoly a kazdodenni problémy, kterymi si museji testovani uchazeci projit. Zavérem
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posuzovatel pro zadavajici spolecnost vyhodnoti vhodnost uchazefe pro obsazované
pracovni misto.

Tato metoda bude pro firmu dost ndkladna, ale je tfeba si uvédomit, ze nevhodné vybrany
uchaze¢ metodami, které firma pouziva a pfi této vysoké pracovni pozici miize firma pfijit

o nemalé mnozstvi finan¢nich prostredk.

11.1. Dotaznik

V ramci navrhu na zlepSeni forem vybéru managementu spole¢nosti jsem ve
spolecnosti pozadala 10 top manaZeri o vyplnéni dotaznikii, ve kterém se vyjadfovali

k sedmi zakladnim otazkam ziskavani a vybéru zaméstnanca.

1. Vé&dél (a) byste, jak ve Vasi spolecnosti funguje celkové fizeni lidskych zdroji nebo se
zajimate jen o své ¢innosti ve spole¢nosti?

Ma. ano, viechen management by se
mél podilet na HR

Bb. Ne,zajimam se jen o svou praci

mc. Problematiku HR zndam jen
okrajové

Obrazek 8: Graf - vysledek otazky ¢. 1
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2. Podilite se néjak na ziskavani a nasledném vybéru nového managementu do Vasi
spole¢nosti...?

ma. Ano
mb. Ne

W c. Jen pokud si to situace vyzaduje

Obrazek 9: Vysledek otazky ¢. 2

3. Myslite, ze vySe uvedené ¢innosti jsou pro uspéch celé organizace diilezité?

ma. Ano
mb. Ne

mc.  Nevim

Obrazek 10: Vysledek otazky ¢. 3
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4. Jakym zptusobem byste ziskaval (a) management na volné pracovni pozice ve

spole¢nosti?

Ma. Vnitfni zdroje
Eb. Vnéjsizdroje

mc. Nejdfive vnitfni az poté vnéjsi

Obrazek 11: Vysledek otazky ¢. 4

5. Jakou metodu ziskdvani managementu povaZujete za nejlepsi pii vyuZiti vnéjSich

zdroju?

0%

14%

Ma. Internet

mb. Primé osloveni vyhlédnutého
jedince

mc. Ufad prace

d. Tisk

He. Doporucenisoucasného
zaméstnance

mf. Uchazeci se o toto misto
uchazeji sami

Obrazek 12: Vysledek otazky ¢. 5



6. Jaky typ pohovoru byste vyuzil (a) pfi pfilezitosti vybéru managementu?

44%

Obrazek 13: Vysledek otazky ¢. 6

Ha. 1+1
mb. Pred komisi

mc. Skupinovy

7. Myslite, Ze VaSe spole¢nost vénuje dostate¢né mnoZstvi ¢innostem, tykajici se
ziskavani a vybéru zaméstnanci na vysoko postavené pozice?

Ma. Ano, velké mnozstvi ¢asu se
vénuje této problematice

mb. Ne

Hc.  Ano, ale méla by v této Cinnosti
zabrat

Obrazek 14: Vysledek otazky ¢. 7
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11.2. Analyzy technik vybéru zaméstnanci

V priloze 2, je tabulka, kterd byla kazdému z dotazovanych manazeri
spolecnosti piedlozena k vyplnéni. V tabulce bylo za tkol obodovat 0 — 10 body

dilezitost metody pfi rozdilnych pracovnich pozic.

M Zivotopis M dotaznik i pohovor M testovani Ma.c.
M ex. firmy M reference M vysetreni i zkuSebni doba
100 100 100 100 100
90

80 hd 80

0 0 0 0

Top.management Stfedni management  Admistrativné technické
pozice

Obrazek 15: Hodnoceni technik vybéru

0oo00O0

100

60

Délnické

Diky této analyze jsem zjistila, jaké metody vybéru do rlznych urovni

pracovnich pozic by pouzil nejvy$§i management této spolecnosti. Pii vybéru do

délnickych pozic by si vystacil pouze s I€¢kafskym vySetfenim a vyplnénim dotazniku

spole¢nosti. Na administrativné technické pozice je to zkoumani zivotopisu a nasledny

pohovor. Od véci zde neni ani zkoumani referenci od predchozich zaméstnavatelti. U

sttedniho a top managementu by jako prioritni metody pouzili assessment centra,

testovani uchazec¢ a pohovor. U top managementu by se jako dalsi techniku vyuzit

externich firem.
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11.3. Silné a slabé stranky technik pro vybér managementu

Tabulka 2: Silné a slabé stranky technik pro vybéru managementu

POHOVOR ASSESSMENT CENTRA
Silné stranky Slabé stranky Silné stranky Slabé stranky
» Rychly o Spatné vedeni » Efektivnost » Realizace
» Levny pohovoru » Improvizace » Naro¢né na cas
» Ziskani hlubsich @ Nepfipravenost » Kvalita » Spatné popsané
informaci pohovoru » Hodnoceni obsazované misto
» Zjisténi skutecné Nervozita uchazece | odbornikt
povahy Prvni dojem na » Hodnoceni vykonti
» Posouzeni uchazece » Piesna predpoveéd
osobnosti a e Neznalost popisu a | budouciho vykonu
motivace specifikace » Pomér
» Ziskani velkého pracovni funkce cena/kvalitni
mnozstvi udaju Antipatie manazer
» Osobni kontakt Sympatie
» Improvizace
» Oteviend
atmosféra
EXTERNI FIRMY TESTOVANi UCHAZECU
Silné stranky Slabé stranky Silné stranky Slabé stranky
» Nezaujatost » Cena » ZjiSténi schopnosti » Provadi pouze
» Pohled z venku » Neznalost cloveka odbornici nebo
» Profesionalita podnikové kultury  » Zjisténi psychologové
» Prehled trhu » Clovek, ktery se povahovych » Validita
» Headhunting necha zlakat, to vlastnosti
» Znalost odbornikd | miZe udélat i ndam  p Objektivni
» Databaze firem » Spolehlivost
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ZAVER

V posledni dobé je ve spolecnosti VLK spol. s.r.o. kladen ¢im dal tim vétsi daraz
na proces ziskavani a vybéru managementu firmy. Jako kazda spole¢nost, chce i tato
dosahovat svych dlouhodobych a kratkodobych cili, a plné si uvédomuje, ze bez
kvalitniho managementu to neni mozné. Jsou to pravé zamestnanci, kdo s odpovidajicimi
znalostmi, dovednostmi a motivaci a dalSimi osobnostnimi a charakteristickymi rysy
mohou ovlivnit aspéch organizace. V soucasné dob¢, ziskat vhodného, kvalifikovaného,
zodpovédného a predevsim vnitiné motivovaného manazera, neni lehkym tukolem.

Cilem praktické ¢asti bylo charakterizovat spolecnost VLK spol. s.r.o. a provést
analyzu, jakym zplisobem ziskava a vybird management do spole¢nosti. Diky novému
projektu, vznikly ve spole¢nosti i nové pracovni pozice. Prioritnim tikolem bylo obsadit
pozice na vyssich pracovnich funkcich. V nasem ptipadé se jedna obchodniho feditele,
tohoto projektu. Spolecnost, se nejprve snazila obsadit pracovni pozici vlastnimi lidmi,
které velice dobfe zna, a ktefi znaji firemni kulturu spolec¢nosti. Na pozici obchodniho
feditele firma nenasla vhodného kandidata uvnitf firmy a rozhodla se proto vyuzit vnéjsi
zdroje, jako internet, tisk, Ufad prace a doporuceni souasného zaméstnance. Pii volbé
zdroje pro ziskdvani managementu firmy jsem nezaznamenala vyrazné chyby, az na
zjisténi, Ze firma dostatecné nepfipravuje interni zaméstnance na vyssi pozice ¢i karierni
postup. Proto jsme zde navrhli n€kolik doporuceni na zménu.

V dalsi ¢asti jsem se zaméfila na vybér managementu do spolecnosti, ktery byl
hlavnim tkolem ¢éasti mé prace. Pti této ¢innosti jsem zaznamenala hned nékolik chyb,
kterych se firma dopousti, a pokusila jsem se navrhnout néktera zlepSeni. Pti vybéru
spolecnost vyuziva jen n€kolik malo technik, které je mozné pti vybéru vyuzit. V piipadé
vybéru vrcholového managementu je tfeba vice, nez hodnotit Zivotopis a nasledny
vybérovy pohovor. Na takto vysoko postavené pozice firm¢ doporucuji, aby vyuzila
spolupréace s persondlnimi agenturami, které pracuji s metodou tzv. headguntingu, ktery
je vhodny pii vyhleddvani vrcholového managementu, testovani uchazeci a hlavni
metodu, kterou by si mé¢la osvojit pti hledani managementu je asseeement centre.

Véfim, Zze moje doporuceni spolecnost piijme a bude tak diky kvalitnimu

managementu firmy dale Gisp€sné rozvijet svou ¢innost nejen v tuzemsku.
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