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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva problematikou &rglyych fizeni ve spoknosti SSI Schafer
s.r.0. Hranice. V teoretick&asti jsou zpracovany teoretické poznatky z obkaséni lid-
skych zdroj a nasled#& vybérovychtizeni. Praktick&ast si klade za cil vypracovat analy-
Zzu sowasného stavu vybovychfizeni ve spokenosti SSI Schafer s.r.o. Hranice a na za-
kladk zjistenych skuténosti navrhnout zlepSeni v této oblasti. V projgktwbsazeraso-

vy harmonogram, rozget, matice odpasdnosti a rizikova analyza.

Kli¢ova slovaitizeni lidskych zdrdj, vybérove fizeni, ndbor, dotaznik, assesment centre,

manaZzerska disputace

ABSTRACT

This dissertation focuses on issues relating tectieh procedure in the copany SSI Scha-
fer, Co. Ltd., Hranice. In the theoretical parhadretical knowledge from human resources
management area and consequently from selectioreguoes is beany developed. The
practical part aims to analyse the currect statuselection procedure in the company SSI
Schéafer Co. Ltd., Hranice and to suggest an impnave in this area based on the obser-

ved facto. The project includes schedule, calauatiability matrix and risk analysis.

Keywords: human resources management, selectiareguoe, hiring, questionnaire, asse-

sment centre, management disputation.
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UvoD

V souwasné dob je urover lidskych zdrofi v podnicich povaZzovana za vyznamny prvek
konkurenceschopnosti a prosperity. Vybrat sprawiéna spravna mista ve spravigs

a za pijatelnou odndnu tvai stZejni naph prace personalnich ogdni.

Lidské zdroje uvag]i do pohybu ostatni zdroje a podmji jejich vyuzivani. Redstavuji
nejcenjsi a v trznich podminkach zpravidla i nejdrazdiogcdRizeni lidskych zdrdj se
stalo jadrem a nejdezit¢jSi oblasti celého podnikovéhidzeni. V jakékoliv jiné oblasti
podnikovéhorizeni nejde ani tak tizeni této oblasti jako tizeni lidi, ktéi zaji¥'uji tuto
oblast nebo fispivaji ke splani jejich ukofi. Tento Ukol Ize splnit pouze neustalym zlep-
Sovanim vyuziti vSech zdigj kterymi podnik disponuje. Subjekty realizace jpmusonal-

ni a liniovi manazg, specialisté, fipadré odborové organizace. [8]

Pro zpracovani diplomové prace byla vybrana spalst SSI Schéafer s.r.o. Hranice, ve

které pracuji necelycheplet.
Diplomovou praci tvéi teoreticka a praktick&ast \etn projektu.

Cilem teoretick&asti bylo zpracovat teoretické poznatky z obladtKych zdroj zaneie-
nych na vyBrovatizeni zamistnand. Teoreticka vychodiska byla zakladem pro vypraco-
vani analyzy satasného stavu vyioovych fizeni ve spoknosti. V analyze bylo vyuzito
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Zj&té vysledky byly poté implementovany do
projektu, ktery si klade za cil navrZzeni zlepSerdcpsu vyBrovych tizeni v organizaci.
Projekt obsahujetasovy harmonogram, zhodnoceni ekonomické dmésti, Finosi a
moznych rizik.

K dosazeni stanovenych icitliplomové prace bylo pouZzito metod studia a deskriod-
bornych monografii a internetovych zdipjdale pak kvantitativni vyzkum s vybranymi
zamestnanci, kvalitativni vyzkum vedeny formou pologturovanych rozhovdr

s vedouci personalniho adeni. V projektu byla pouzita metoda CPM (Critidahth
Method).
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Odbornd literatura nabizi mnoZstvi definic fieni lidskych zdrd:

,Rizeni lidskych zdrdj — je proces fijimani rozhodnuti v oblasti lidskych (z&stnanec-
kych) vztahi, ktery ovliviiuje vykonnost zagstnand i organizaci. Ekvivalent uzivany ve

swté je Human Ressource Management.” [7, s.18]

,Rizeni lidskych zdrdj je odlisny gistup kiizeni v oblasti zagstnavani lidi, ktery usiluje
o dosazeni konkuréni vyhody prostdnictvim strategického rozndts/ani vysoce oddané
a schopné pracovni sily a pouziwitgm integrovanou soustavu kulturnich, strukturéhni

a personalnich postag [1, s.149]

1.1 Historie a souwtasnost koncepce personalnihfizeni

Historicky nejstarSi pojeti personalni prace chindkuje personalni administrativa, ktera
chape personalni praci jako sluzbu ve fordministrativni prdce a administrativnich pro-
cedur jako je zamstnavani lidi, ptizovani, uchovavani a aktualizace dokunient
a informaci o zawgstnancich a jejicktinnostech. Tyto informace pak poskytujelicim
slozkam organizace. Personalni prace v tomto puojativylené pasivni roli. Pesto i tato

historicky nejstarsi koncepcégiiva v gkterych organizacich dodnes.

V obdobi ged 2. s¥tovou valkou se z@la objevovat koncepce personalnffeeni, a to
v podnicich s dynamickym a progresivnim vedeniniesrt velké expanze a ovladnuti co
nejwetsi casti trhu a eliminace konkurence. Konkuneinvyhodou se stal pivé vybrany,
zorganizovany a motivovany pracovni kolektiv podnilPersonalni prace se stala zalezi-

tosti specialist.

Rizeni lidskych zdrdj se v obdobi 50. a 60 let minulého stoleti stajpme&;jsi koncepci
personalni prace. Koncepce je zaloZena na vyzrigowika — lidské pracovni sily, ktera

Mrivriw s

nosti se vyvoj ubira cest@innosti koncepni a skutén¢ fidici. [13]

V 80. a 90. letech minulého stolefiedni podnikatelé stale vice akceptovali to, Ze kenk
renéni vyhody lze dosahnout pouze usilim ativosti lidi, které zamgstnavali. V &chto
organizacich hraly prominentni roliigormulovani strategie spaleosti rozvojové strate-

gie v oblasti lidskych zdr@j VySSi manaze m¢li potiebu vyZzadovat expertizu specialist
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aby dostali nejlepSi mozné vstupy. Strategickayamase tak stava tim hlavnim, zaangazo-

vani v3ak byli ¥tSinou pouze manaisna vysSich stupnidtizeni. [9]

»,P0oznani, Ze lidé jsou zdrojem, kteryahe bytiizen steji ucelné a Einng, jako jakykoli

jiny zdroj, vedlo k pojmuizeni lidskych zdraj.” [9, s.12]

1.2 Hlavni Ukoly a charakteristiky Fizeni lidskych zdroja

1.2.1 Hlavni ukoly ¥izeni lidskych zdroji
Mezi hlavni Ukolyrizeni lidskych zdrdj dle pdadi dilezitosti pati:
- vzcklavani a rozvoj pracovnik
- organiz&ni rozvoj,
- vytvé&eni pracovnich Ukél pracovnich mist a organizdch struktur,
- formovani personalu organizace,

- zabezpeéovani personalniho vyzkumu a fuimosti personalniho inforniaiho sys-

téemu,
- planovani lidskych zdr@j
- odmeénovani a zarstnanecké vyhody,
- pracovni vztahy, fedevSim pak vztahy s odbory,

- pomoc pracovnikm. [13]

1.2.2 Hlavni charakteristiky Fizeni lidskych zdroja
RozliSujeme nasledujici hlavni charakteristikaeni lidskych zdrdi:
- dalezitost fijeti strategickéhoistupu,
- prevladajici role liniovych manazer

- integrace a soudrznost orgariza politiky s cilem Iépe navrhovat a podporovat

ustedni hodnoty a cile organizacéigemz nezastupitelnou roli hraje komunikace,

- spiSe unitaristicky neZ pluralisticky fiptup ve vztazich mezi manaZery

a zangstnanci,
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- prijeti zakladni filozofie kladouciitaz na dosazeni konkukam vyhody prosted-
nictvim lidského usili. Bje se tak v podabaktivit zndmych jako tvrdézeni lid-
skych zdroj nebo ndkké tizeni lidskych zdraj. [9]

~Primat podnikatelskych pt#b znamend, Ze lidské zdroje budou ziskavany, siprény
a uvohovany tak, jak to vyzaduji plany spotesti. Je bran malyietel na pdeby €chto
lidskych zdroji a jsou zdraziovany kvantitativni aspekty, coz je znamo jako yvpeistup
kRLZ.

Za elem ziskani konkureéni prednosti progednictvim pracovni sily bez ohledu na to,
zda se jedna o personal na plnou n&dsi€nou pracovni dobu, na staly neba@asny pra-
covni Uvazek, veSkery potencial musi byt &adan a rozvijen. Jsou tedy rozvijeny pro-
gramy zaloZené na znalostech behavioralnich aspielktpii praci. Tento fistup je cha-
rakterizovan jako kkkéRLZ.“ [9, 5.13]

1.3 Cinnosti personélnihofizeni

Ukoly fizeni lidskych zdrdj nabyvaji svého konkrétniho vyrazu v tzv. persoicéldin-

nostech, kteréipdstavuji vykonnodast personalni prace. [13]

Hlavni aktivity personalnihgizeni uskut&ovaného jak personalisty, tak liniovymi mana-

Zery jsou :

- organizace: vyt&ni organizace, vytvéni pracovnich mist, vykonnost organiza-

ce,

- zabezpeeni pracovnich zdrdj planovani lidskych zdréj ziskavani a vy pra-

covniki,
- fizeni vykonu,
- rozvoj zangstnand: rozvoj a vzdlavani, rozvoj manazeyiizeni kariéry,

- odnmenovani zamistnand: hodnoceni prace, odiiovani, odmnovani podle vy-

konu, zandstnanecké vyhody,

- zangstnanecké vztahy: kolektivni pracovni vztahy, zapépi a participace za-

méstnand, komunikace,

- zdravi, bezp#&ost a sluzby pro za¥stnance,
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- sprava zawrstnaneckych a osobnich zalezitosti: praxe a postp@vy zansstna-

neckych zalezitosti, personalni infornasystémy. [1]

Kli¢ovou ulohou se jevi optimalizace lidskych zdrofé je dosazeno tehdy, jestlize je lid-
sky kapitél sladn s klicovymi iniciativami firmy s cilem dosazeni maximalmdnikatel-
ské vykonnosti. Role lidskych zdfoge néni od administrativniho pojeti ke strategickému
chapéni. V praxi se ipchazi odftizeni naklad kftizeni investic, od spravy dat
k poskytovani informaci, odéa@lového vzdlavani kiizeni profesniho a kariérového rozvo-
je, apod. | HR procesy se uskiitaji s cilemiizeni byznysu v redlnéase. Trendem je

tlak na gidanou hodnotu — B2E — business to employees (faamgstnand@m). [24]

Obr. 1. B2E Komunikace mezi firmou a zamanci [24, s. 56]

1.4 Evropsky piistup k personalnimuiizeni

Kultura naroda se vyraZnpromita do prace s lidskymi zdroji. V oblasti nvatie se ve
vétSine zapadoevropskych zemi iginosituje naphovani osobnich ptdb jedince, klade

se diraz na sebelctu a seberealizaci. Ravhodnoceni zasstnand je povazovano za
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dulezity moment v motivénim ovliviiovani, protoZe za#stnanec dostava &mou vazbu
o vykonu i o tom, Ze jeho prace je bepzit sledovana a vyhodnocovana. V evropskych
statech si mnoho Zen zvysSuje kvalifikaci, zaledi jja profesionalni kartié, ovSsem mira

prosazovani Zen viznych profesich je v kazdé jednotlivé zemi odlija]

.Personalni strategie jeilkzitd @i ziizovani mezinarodnich joint ventures spolesti.
Pozornost jereba ¥novat hledani idealniho spotdka, Festoze je to natmé nacas. Ri

nalezeni toho nejlepsiho mozného partnera je mnokigshnadje na uspch.” [17, s.320]

Je teba vychazet z pochopeni faktdwulturni rozmanitosti aiznych gristupi k legislativ
tykajici se zargstnavani lidi a kolektivnich pracovnich vzialde teba se také jasrtidit
socialni politikou a direktivami Evropské unie, hapnernici Evropské rady prace z roku
1994, ve které jsou vyjéeny pozadavky na informiai otewenost a konzultace vdenych

multinacionalnich spot@mostech. [1]

»Narodni kultury budou ovliitovat zandstnaneckée vztahy v kazdé evropske zensktdre
euroorganizacerpnechavaji odp@dnost za persondlni zalezitosti kompetenci jed-
notlivych evropskych spotaosti a nesnazi se vyted spolénou personalni politiku. Jiné
si kladou za cil dosdhnout integrace ¥itych klicovych sngrech, jako je rozvoj zadést-

nand a jejich kariéry &izeni pracovniho vykonu.“ [1, s.63]
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2 PREDIKCE A PLANOVANIi PRACOVNICH SIL

.Persondlni planovani (planovani lidskych zdrgjldnovani pracovnil slouzi k realizaci
cila organizace tim, Zetpdvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje dpat sn&tujici
k sowtasnému a perspektivnimu zajisit akoli organizace adekvatni pracovni silou. Kon-
krétrgji lze fici, Ze personalni planovani usiluje o to, aby bigace ndla nejen

v souwasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni Jiy3; s.87]

Personalni planovani je planovanim odvozenym,rimgrnimi se jevi pro organizaci vy-
robni ¢i jiné cile tykajici sedinnosti organizace, planovani technického rozvpjedeje
vyrobki a sluzeb. Personalni plan musi byt odvozen z didoibych plan organizace.
Personalni planovani by nantlm umoznit gedvidat, stanovovat cile a realizovat opat

v oblasti pohybu lidi do a zorganizace a uvnitrganizace, spojovat pracovniky
s pracovnimi ukoly v pravyas a na spravném misformovat a vyuZivat pracovni schop-
nosti lidi a tymii, zaji¥ovat personalni a socialni rozveghto lidi. Pro zajigni efektivni-

ho personalniho planovéani jieba dodrZzet nasledujici zasady: znat a respeksbredegii
organizace¢aso\ sladit cyklus planovaniinnosti organizace a personalniho planovani a

dbét na to, aby bylo personalni planovani celoargéni zalezitosti. [13]

Zakladnim cilem personalniho planovani je pokriygnfinich strategii a @] které jsou

dosahovany lidskymi zdroji :

v potrebném potu,

- s potebnou praxi,

- s potebnymi vykonovymi dovednostmi &qupoklady,
- dostaténé motivované, kooperativni a participujici,
- pripravené k odbornému rozvaoji,

- Ve spravnyas,

- naspravném mist

- za pedem definovanych dalSich zdioffinancnich, ¢asovych, technickych, lid-
skych).
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Efektivni planovani lidskych zdrbjje procesem néptrzitym, systematickym a je stasti
kompetence kazdého manazera. Neni tedy vyhradeifiggti specialistz oddleni HRM.
[11]

2.1 Oblasti personalniho planovani
Personalni planovani I2¢enit na:
- planovani pdtby pracovnii,
- prognozovani zdréjpracovniki,
- planovani personalniho rozvoje jednotlivych pradkién
Planovaci proces se uskéiigje v nasledujici posloupnosti: informace, analygagnoza,
plan. [13]

.Prvnim krokem kazdého planovani je formulovanatggickych cii organizace a jim
odpovidajicich strategickych pl@&nNa jejich zaklad se formuluji cile strategického per-
sonalnihotizeni, které se vkladaji do strategickych persdoBlplari. Cile strategického
personalnihaizeni v organizaci se pak konkretizuji ve stratégimovani jeji pracovni
sily.” [13, s.93]

2.2 Zdroje personalniho planovani

Zdroji personalniho planovani se stavaji nejenvesitni informace v podeb,tvrdych®

a ,mékkych” dat, ale rov& profesionalita manazew této oblasti, firemni kultura, postoj
vrcholového managementu fizeni lidskych zdrdi, celospoléenska atmosféra
a acekavani, apod. ,Tvrda" data kopiruji informace,ré&tse jiz staly. ,Mkka data“ jsou
spiSe nazory a usudkyidelpoklady na zaklad,tvrdych* dat musi byt korigovany ,ik-
kymi“ daty, aby se fedeSlo chybovosti. [11]

2.2.1 Externi zdroje
Externimi zdroji jsou fedevsim data profesiondlnich instituci. Tato pagkyt

- Cesky statisticky fad a jeho krajské divize : Statistick&eokaCR, Regionalni
statisticky obzor, Statisticky bulletin (pololétr Gdaje o obyvatelstvu, zastna-

nosti a mzdach, vyoovém Sdieni pracovnich sil, nezastnanosti), Ukazatele so-
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cialniho a hospodgékého vyvojeCR (tvrtletrg), Zaméstnanost a nezarstnanost
v CR (informace o trhu prace na zakladbporweni Mezinarodni organizace pra-
ce), Regionalni portréty (Udaje o obyvatelstvu, &tmanosti, neza#stnanosti,

podnikatelské strukte, jednotlivych oddtvich, atd.),

- Ministerstvo prace a socialnicteol: udaje dostupné z www.mpsv.cz mimo jiné

0 Vyvoji a mfe nezamsstnanosti,
- Utady préce: strukturované informadéspupné na Internetu a v papirové pagjob

- Ministerstvo Skolstvi, mladeze ddvychovy. [11]

2.3 Proces planovani a validace procesu v¢hu pracovniki

Vybér pracovniki se uskut&iuje na zakladl poznatk z oblasti psychologie prace
a organizani psychologie. Na praktikyfpvybéru zangstnand maji vysledky vyzkur
zésadni vliv. Proces wytovéhotizeni zahrnuje analyzu praceg¢emi vylerovych kritérii
a metod, nasledujerifakani uchaz& a winéni vykerového rozhodnuti. Cely proces se

uzavird hodnocenim. Proces wgtivéhorizeni je zndzorn v Filoze P 1. [2]

2.4 Personalni marketing

.Nové ekonomické podminky vyZaduji nové metody ayngristup i kiizeni lidskych
zdroji. Jednim z nich je personalni marketing. Jde o ifioutarketingového fistupu
v oblasti lidskych zdrdj zejména v Usili o ziskani, formovani a udrzenidvié kvalitni
a pro firmu potebné pracovni sily. Jde téZ o upoutani pozornastiam¢stnavatelské kva-

lity firmy, které se opiraji o jeji dobrou p&st a vyzkum trhu prace.” [7, s.68]

Marketingové nastroje Ize pouzit i v personalistitedna se vlastro aktivity zangiené na
cilewtdomeé utvéeni, rozvijeni a vyuzivani lidského potencialu @&lad strategickych

zanerh a cili firmy v souladu s existujici kulturou. PouZivépscip ,4P":

produkt — pracovni misto,
- price — motivace a od¥na za praci,

- place — misto vykonu prace,

promotion — prezentace pracovni nabidky.
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Marketingové nastroje je nutno vzdy chapat v konielané kultury. [7]

Aplikace marketingovychifstupi orientovanych na zédkazniky uvndrganizace je jednou
z cest zlepSeni personalni prace. V podstaiskava personalni UGtvar ¢itou moc

k ,prodeji“ personalntinnosti, vice se orientuje na problémy organizacgvai pozitivni

vztahy s ostatnimi, zejména liniovymi manaZery.okiti mohou dopomoci nasledujici
postupy :
- vytvareni zavislosti: ostatni Utvary jsou zavislé na piddch a sluzbach personal-

niho Utvaru,

- prokazovani vyznamu svyatinnosti: dokazovani pozitivnihatiposu pro organi-

zaci,

- vytvareni povdomi nenahraditelnosti: odborné znalosti a dovetirmamenaji
bohaty zdroj moci,

- sniZovani nejistoty: personalni Utvar pomaha jirpfirv¢asném zajighi spravne-
ho typu kvalifikovanych pracovnik identifikuje jejich zdroje, apod.,

- prokazovani sluzeb: poskytovani odbornych znalosttazkach problé
s pracovni kazni, organizaci prace, hodnoceninopraki,

- lobovani: podpora dgitych skupin v organizaci pro zany a myslenky realizované
personalnim Gtvarem,

- Uc¢ast: zastoupeni personalniho Gtvaru ve vyboreobjeltech a prezentacich,

prost vSude tam, kde seildji klicova rozhodnuti, proto je velmiitkzité prosadit

piedstavitele personalniho Gtvaru jatena nejuzsiho vedeni,

- manipulace: uzivani propagace k vybudové&fdrpvého obrazu personalniho utva-

ru.
Postup pi aplikaci marketingovychifistupi se niize dit ve tech krocich:

- provacdni prizkumu trhu: silné a slabé stranky personalni priammtifikace za-
kaznika, nabidka a hodnoceni poskytovanych slygeblémy liniovych manaze-

ra, identifikace konkurerit

- zlepSeni sluZzeb: sestaveni standaldZeb na zékladshromazdnych dat,
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- propagace sluzeb: vytieni komuniké&ni strategie a tomu odpovidajicich komuni-
ka¢nich kanal — brozurky, letaky, nd&tky, informace v péitacove siti, prezenta-
ce, seminge. [13]

2.5 VrgjSi a vnitini podminky ziskavani pracovniki

Reakce potencionalnich zajeino zangstnani v wité firm¢ zalezi naradé podminek
a okolnosti. Tyto podminky je mozné refitina vrejSi a vnitni. Praktick& zkuSenost do-
poruwiuje se jimi odpowdr¢ zabyvat. Nezajem a néslednost se v tomtoripad muze
kazdé firng, kter4 chce byt prosperujici spgiesti velice vymstit. Mezi i podminky

fadime obvykle:

- politicko-legislativni podminky (rovnopravnost uae&i o praci, zaréstnavani ci-
zinch nebo nasich alani v cizing, spodni limity zamstnavani ufitych skupin
osob — nabp se ZPS atd.),

- hodnotova a profegrkvalifika¢ni orientace lidi,

- ekonomicky rozvoj zegh a regionu (s tim pak souviseji &ny v poptavce

a nabidce pracovni sily),

- popula&ni vyvoj a mobilita obyvatelstva,

- preference witych oblasti k osidleni (vliv Zivotniho préstli),

- preference witého Zivotniho stylu a bydleni v okolitpmyslovych center,

- podminky pro vytvéeni novych pracovnich mi&tieSeni pracovnichijpezitosti,
- dopravni obsluznost.

Mezi vnittni podminkyfadime obvykle:

- podminky souvisejici s firmou: image a &Spost, umishi, Zivotni prostedi
v okoli, vnitni socialni klima, p& o pracovni progdi, pé€e o zamistnance
a jejich rodiny, zajem o byvalé z&stnance — vitthodu, pe&ni a nepefzni mo-

tivace zamistnan@, mezilidské vztahy, perspektiva firmy,

- podminky souvisejici s pracovnim mistem: charagtace, znalosti a dovednosti

zanestnance, Zazeni pracovniho mista v posloupnosti funkci vadjrmisto vy-
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konavané prace, pracovni doba, rozsah kompeteodimimky prace (zvlastni za-

meéstnanecké vyhody, odfny, pracovni prosédi atd.). [34]

2.6 Vnitini a vnéjSi zdroje pracovniki

Organizace ma& moznost obsazovat pracovni mistéiniaim nebo v§Sich zdrogi. Vnitini

zdroje pracovnich sil tud
- uspdené pracovni sily vigledku technického rozvoje,

- uvoliované pracovni sily v souvislosti s ukenim ¢innosti nebo organizaimi

zmgnami,

- pracovnici schopni vykonavat néangjSi praci v ramci organizace nez jako vyko-

navaji dosud,

- pracovnici, kt& maji zajem fejit ze sodasného pracovniho mista na uvolé
nebo no¥ vytvorené pracovni misto, aniz by doSlo ke zruSeni jgpitbodniho

pracovniho mista v organizaci.

Vn¢jSi zdroje pracovnich sil se daji tbenit na hlavni a dopkové. Mezi hlavni vi§-

Si zdroje pdt:
- volné pracovni sily na trhu préace,
- novi absolventi Skol a jinych institucfipravujici mladez na povolani,

- zangstnanci jinych organizaci rozhodnuti &mt zan€stnavatele nebo které na-

bidka prace k rozhodnutfipede.
Mezi dophkové vrejSi zdrojeradime:
- Zeny v domacnosti, studentyjahodce,

- pracovni zdroje v zahratiiaj. [13]
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3 VYTVA RENi AANALYZA PRACOVNICH MIST

Vytvéieni pracovnich mist je proces, &m¢ se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince,
piip. skupiny jeding. Jednotliva pracovni mista se seskupuji do orgamizstruktury tak,
aby bylo zabezpeno efektivni uspokojovani geb organizace a také uspokojovanirplot
drzitela pracovnich mist. Analyza pracovniho mista je penezji$ovani, zaznamenava-
ni, uchovavani a analyzovani informaci o Ukolecktadéach, odpasdnosti, vazbach na
jind pracovni mista, podminkach vykonu prace aaldich souvislostech pracovnich mist.

Cilem analyzy je zpracovarichto informaci v podabtzv. popisu pracovniho mista.[13]

3.1 Proces vytv&eni pracovnich mist

Proces vytvéeni pracovnich mist je mozné relitldo 4 ¢asti :

specifikace jednotlivych uka) které je teba plinit,

specifikace metod provédi jednotlivych Ukat,

kombinace jednotlivych Ukéla gifazovani konkrétnim pracovnim miist,

stanoveni vztahu pracovniho mista k jinym pracovmiisiim.

ZjednoduSeaitedy : prvni aieti faze se za#iuje na obsah prace a povinnosti pracovniho
mista, druha fazéka, jak se ma prace prowdd ¢tvrta faze charakterizuje odp&nost

pracovniho mista. [13]

3.2 Metody analyzy pracovnich mist

~Hlavnimi kritérii pro vyker metody analyzy pracovnich mist jsotel) ke kterému bude
pouzita, jeji efektivnost ip ziskdvani pdebnych adaj, stup@& odbornosti paebny ke

zpracovani analyzy a dosazitelnost zdl@jdostatekasu pro program analyzy.” [1, s.219]
Muzeme pouzit nasledujici metody analyzy pracovniigt m
- rozhovory: zakladni a n&gstjSi metoda vyzadujici proskoleného analytika,
- dotazniky, kontrolni seznamy a soupisy: &upopisuji praci, proto nejsou dosta-
tecné,

- pozorovani: nejfesrgjSi metoda ke zjighi, co lidé skuten¢ délaji,
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- popis provadny pracovnikem: nejrychlejSi a nejekonét¥isi forma analyzy pra-
covniho mista, iicemz je vhodné sestavit k tomutdelu kontrolni seznam otazek

nebo dotaznik,
- deniky a zdznamniky: zejmén#inpsné pro manaZzerské prace,
- hierarchicka analyza ukolu: podklady z hlediskawgs, plam a vztali. [1]

Velmi populérni se v organizacich stala analyzapetenci. Kompetenci Ize definovat
jako specifické vlastnosti a vzorce chovani, kigr@covnik patbuje prokazat a tim
zpasobile vykonéavat fislusné pracovni tkoly. Cilem analyzy kompetencddgodit
kompetekini model, ktery zahrnuje dgrpavajici seznam vsechiigguSnych kompe-
tenci souvisejicich s danou pracovni roli. Zatirasalyza kompetenci se z&mje na
pozadované chovani vzhledem k pracovni roli, amalyrace zahrnuje analyzu pra-
covnich ukol. Kompetegni model nize zahrnovat i negativni vlastnosti, kterych se
pracovnik musi vyvarovat. V praxi se v kompe&tem modelu pouziva zpravidla 6 az
12 kompetenci. Kompet&ni modely nejsou statickymi dokumenty. Jedna sepen

trzity proces zdokonalovani. [11]
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4 NABOR PRACOVNIK U

Nabor a vybr jsou procesy, které jsou spoliste spjaty. Naborovéinnosti jsou podkla-
dem pro proces vyu. Poskytuji zasobu uchase ze kterych specialisté provgdvybér.
Nabor tedy miZze byt definovan jako vSechriynnosti zandiené na zji&ni potencialnich

zanestnand a ziskani phlasek od vhodnych uchade [9]

VSechny kroky naborového a Wového procesu maji byt prov&iy v souladu se strategii
lidskych zdrofi spol€&nosti a s cili rovnychiflezitosti. Zvladnuti ndboroveho procesu ko-
ordinovanym zpsobem vyZaduje zavedeni vhodnych politik a pastd@kladni ndborova
politika by nEla obsahovat minimaéprohlaseni o stanovisku spétesti k celkovému

cili naboru a k rovnymilezitostem. [9]

Metody hromadného naboru — mass recruitment vyjizivganizace v fipact, kdy pote-
buji obsadit velky p&et pracovnich pozic v kratkéasovém Useku n#épz divodu ote-

vieni nove divize. [33]
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5 ZISKAVANI PRACOVNIK U

.V personalnim utvaru se soiwtuji pozadavky naifjeti novych zamistnané@. Persona-
lista podle znalosti trhu prace, podle toho, o yjaReacovni pozici se jednd, zvoli vhodné
formy naboru. Jde o vlastni personalni zdroje ufitiny nebo o zdroje z trhu prace a za-

meéstnanosti (tzv. v&Si zdroje).” [7, s.71]

5.1 Proces ziskavani a vyéru

,0Obecnym cilem ziskavani a Wi pracovnik by nmelo byt ziskat s vynaloZzenim mini-
malnich naklad takové mnoZzstvi a takovou kvalitu z&stmand, které jsou Zzadouci pro

uspokojeni podnikové piaby lidskych zdraj.” [1, s. 443]

A ziskavani a selekce se tedy 2z&me na osloveni affjeti téch, které management vidi

jako ,pravé” lidi pro tento fistup. [4]

Diive se pro proces ziskavani pracounviil termin ndbor pracovnik V moderni teorii
fizeni lidskych zdrdj znamena termin nabor zpravidla ziskavani pracdvaiknsjSich
zdroji. Je feba si u¢domit, Ze moderniifistup usiluje kror ziskavani pracovnikvné
podniku gedevSim o lidské zdrojefad sodasnych pracovnikorganizace. V tomto pojeti
je tedy implicitré obsazeno Usili o0 hospdeai s pracovni silou, Usili o zvySovani produk-
tivity prace. Ziskavani a vgb pracovniki jsou vyrazg strategicky orientované, tzn. ze
bere v Uvahu dlouhodobost pethy obsazeni pracovniho mista a s tim spojené odtmid®

dusledky €chto rozhodnuti.
RozliSujeme 3 faze ziskavani a ¥ pracovnik :

- definovani poZzadavk popis a specifikace pracovniho mista, definoyidiadav-

ki a podminek za#sstnani,

- prilakani uchaz&i: zkoumani a vyhodnoceni zdiojchazéa uvnitt i vné podni-

ku, inzerovani, vyuziti sluzeb agentur a konzuftant

- vybirani uchaz#i: téidéni zadosti, pohovory, hodnoceni uchdizdestovani, asse-
sment centra, ziskavani referenci, nabizenggarani, piprava pracovni smlouvy.

[1]

Model vztati a podminek f ziskavani pracovnikznazotiuje obrazek nize.
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misté jednak s organizaci

Obr. 2. Model vztatha podminek f ziskavani pracovnik[13, s. 118]

5.1.1 Definovani pozadavki

Identifikace pateby ziskavani pracovniknusi vychazet jednak z pkaonrganizace, jednak

z momentalni, operativni pgeby. Plany¢innosti, investic, technického rozvoje aj. jsou
zakladem pro spolupraci s liniovymi manaZery naastlhp@tu a profesa kvalifikacni
struktury pracovnik. Identifikace paieby dodaténych pracovnik musi probihat s gitym
piedstihem ped realizaci vlastniho ziskavani pracowniKoho oslovit nabidkou za¥st-
nani, jaké metody ziskavani zvolit, jaké dokumertdtyuchaz&i poZzadovat a jaka kriteria
pouzit v fedvylEru a nasled&iv procesu vykru, je nutné sestavit popis a specifikaci pra-
covniho mista. Moderniizeni lidskych zdrdj klade mim@adny diraz na hospodani a
soustavné snizovani nakifgdproto je& dochazi ke zvazeni alternativnich moznosti: zru-
Seni pracovniho mista, raeni prace mezi ostatni pracovni mista, pokrytc@ri@rmou
piestadi, pokryti prace formouasténého Uvazku, pokryti prace formoucdsného pra-
covniho pordru, pokryti prace dohodou o provedeni prace nethmdiou o pracovndin-

nosti, pokryti prace externim dodavatelem, pracadyje plny avazek. Volba alternativy



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 29

pak ovliviiuje dalSi kroky v ziskavani a Wi pracovniki. Organizace&erpa bd’ z vniti-

nich nebo v§Sich zdroji pracovnich sil — podrokji popsano v bo&?2.6.

Stanoveny popis a specifikace pracovniho mista pgoupoteby ziskavani a vyu pra-
covniki prilis podrobné. Nasleduji tedy rozhodnuti, jaké akaristiky popisu pracovniho
mista jsou dlezité jak pro poskytnuti realistického obrazu cadnvaném mistuchazeéi,

tak pro poteby organizace. Nezbytné body popisu pracovnihtarjgeu tyto :

nazev pracovniho mista, pracovni funkce, &tmani,

hlavni typy pracovnich ukbla odpo¥dnost pracovnika,

misto vykonu prace,

moznost vycviku a vadavani i vykonu prace,

pracovni podminky,iigdevsim pracovni prdasdi a platové podminky.

Z hlediska poZzadavkna pracovnika je¢ba uvést:

vzdélani a kvalifikaci,

pracovni zkuSenosti,

dovednosti,

piedpokladané charakteristiky osobnosti.

Méli bychom jasi rozliSit nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové pax&y pro vykon pra-
ce. Obsah informace, kterou organizace uatigreskytne, nize vyrazg ovlivnit odezvu
na nabidku zagstnani. [13]

Informace o kvalifikaci, pracovnich schopnostechodadovanych charakteristikach cho-
vani by nély vychazet z analyzy pracovniho mista popsanédé Bo
V praxi se ke specifikaci pracovniho mistéaza pouzit sedmibodového Rodgerova nebo

pétistupiového Munroova a Frazerova modelu.

Sedmibodovy model zahrnuje: fyzické vlastnostédamosti, vSeobecnou inteligenci,

zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice, okolnosti.

Pétistupiovy model je zaloZzen na&dhto hlediscich: vliv na ostatni, ziskana kvalifika

vrozeneé schopnosti, motivace, emocionalni ustro[&hi
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5.1.2 Prilakani uchazefu

.Prilak&ni uchaz& je v prvnifadé zalezZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZiti heg+
n¢jSich zdrofi potencialnich uchazé.” [1, s. 452]

Pokud pilakani nebo udrZzeni zajmu uchaenesphuje aiekavani nebo vede dokonce
k jejich odrazeni, jeféba vypracovatipdlEznou studii faktalk, kterd zmapuje silné a slabé
stranky organizace. V analyze silnych a slabychnst je teba se zagtit na celostatni
nebo lokalni po¥st organizace, mzdy, z&stnanecké vyhody, pracovni podminky, jistotu
zamestnani, zajimavost prace, perspektivu kariéry, témispracovis¥, prilezitosti pro

vzklavani a rozvoj, apod. Uvedené znaky se porovnévapinkurenci. [1]

,Uchazei o zangstnani se snazi ,prodat* sami sebe, ale zdr&upuji to, co nabizi orga-
nizace. Jestlize je tedy trh prace trhem kupujicffak organizace, ktera se snazi ,prodat"
sama sebe uchaZen o zangstnani, musi zkoumat své pelty pracovnil a poZadavky na

n¢ ve vazlg na to, co samaime poskytnout.” [1, s. 452]

Metod ziskavani pracovnike celarada, nejastji pouzivané jsou nasleduijici:

doporieni sodasného pracovnika organizace,

- uchaze se nabizi sam,

- primé osloveni vyhlédnutého jedince organizaci,
- vyvésky v organizaci nebo mimo ni,

- letadky vkladané do postovnich schranek,

- inzerce ve sélovacich prostedcich,

- spoluprace se vthvacimi institucemi (nap campus recruiting — ziskavani pra-
covniki organizaci imo na fdé vysoké Skoly formou fedkEZnych pohovat,

piicemz vybrani studenti postupuji do naslednéh@moxEhorizeni),
- spoluprace siady prace,

- spoluprace se sdruzenimi odbofpikédeckymi spolénostmi apod. a vyuzivani

jejich informanich systém,
- vyuzivani sluzeb komenich zprostdkovatelen,

- spoluprace s odbory a vyuzivani jejich infotmido systému,
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- vyuzivani peitacovych siti (internetu).

VySe uvedené metody zahrnuji metody pasivni i aktizpravidla organizace pouZziva
kombinaci kolika metod. [13]
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6 VYBER PRACOVNIK U

~Stejné jako za sloZeni fotbalového nebo hokejového tyezodpo¥dny predevsim trenér

a manager, tak za v§bzantstnandé je zodpo¥dny predevsim personalista a vedouci od-
déleni. Ri vybéru zangstnance na kazdé o#ldni by n&l vedouci oddleni s personalistou
spolupracovat aifzpusobit vyker zameéstnance i povaze kolektivu, aby novy zstmanec
do kolektivu ,zapadl“. Uloha personalisty bude bwdoucnu stoupat, protoze z&stmanci

budou pro firmu vzdy fedstavovat jeji neftsi aktivum.” [35]
Hlavni cil vyleEru je obvykle definovan: vybrat nejlepsi lidi prartbu préci.” [9, s. 83]

Dil¢i cile vykerového procesu:

shromazdit tolik relevantnich informaci, kolik jeoémo,
- uspdadat a vyhodnotit informace,

- ohodnotit kazdého kandidata v zavislosti rfadpokladaném vykonu na daném

pracovnim mis,

- poskytnout uchazém takové informace, aby se mohli rozhodnout, zd#eji ak-

ceptovat nabidku zatstnani. [9]

Dulezitou sodasti vyk¥ru je predkEzna selekce, kdy dojde kiazovani &ch uchazei,
ktefi nesphuji zakladni podminky, napodbornou kvalifikaci a poZzadované zkuSenosti.
Pfi hodnoceni se klade primarniirdz na minulost, podle niz seegikuje chovani

v budoucnosti. [17]

»Za urcitych okolnosti si Mze manazer vystd pii vybéru zangstnand sam, ale &kdy je
nezbytné pozadat o spolupraci psychologa, kterykmdigpozici standardizované metody
a odbornou specializaci, kterd je zarukou kvajiino poznani fedpoklad pracovnika

pro ukitou profesi.”. [17, s 254]
Okruhy problénd personalni psychologie séliddo dvou skupin :

- analyza pracovnich¢innosti, vylr uchazed, jejich vycvik, hodnoceni

a ovliviiovani vykonnosti,

- pracovni moralka a spokojenost, personalni poradienztahy manazer - pracov-

nik, vedeni pracovnik
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Casto probiha vyr pracovnik pro naréné profese nebo do manazerskych pozic za spo-
luprace psychologa. Vyragsi posun v karige zan¢stnance mize byt divodem pro kon-
zultaci s psychologem se za&fenim bul’ na hledani vhodného izeni v organizaci nebo

na znénu profesni orientace. [25]

6.1 Desatero zasad efektivnhiho vy#rového rizeni
* Nejdrive je poteba znat ,koho co“, teprve potom ,jakan”.
* Vybérovérizeni je aktivita public relations, tj. organizaseprezentuje na ¥&gnos-
ti.
e Zasada ,3E" — efektivni, etické a ekonomické &rglvéftizeni.
* Vybérovérizeni je nepetrzity proces (planovani, vyhledavani, ssb

* U vybkérového fizeni se upldiuje trychtyovity piistup (od mnoha uchasie

k omezenému pitu pracovnich pozic).

* Proces vybrovehotizeni jefizen dokumentaci.

* Vybér je jako transplantace — tzn. ne kazdy darce @it a kazdy vyér je zasah
do Zivého organismu, tj. v tomtdipad® minime podnik.

* Procesu rozhodovani sé€astni vSichni¢lenové konkurzni komise, odpé&inost

nese jeji pedseda.

» Vybérovétizeni je 4-pilfové : 1. pilf — personalni anamnéza, 2. ipititesty, 3. pi-

lit — vykeroveé interview, 4. pili— ziskani a zhodnoceni referenci.

» Vybérové fizeni nekoni prijetim pracovnika, nasleduje &pa vazba, sebereflexe

a adapteni proces. [11]

6.2 RA&d vybérovéhoiizeni

Rad vyksrovéhotizeni je zakladem pro spravedlivy a efektivni &rytObvykle se v ém
formuluji tyto nalezitosti: &el, prehledtizené dokumentace, harmonogram a proces-vyb
ru, kritéria vykEru, konkurzni komise, sledovani efektivity @b v pilro¢nich intervalech.
[11]
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6.3 Harmonogram vybéroveho iizeni

Predpokladem pro proces celého sxdvéhoiizeni je pelivé vedeni pitvodni korespon-
dence.Cas je vyznamnym faktorem jak na stfarganizace, tak na stramchazeée, har-
monogram je proto nezbytny. Uché&ege teba pisemnou formou pozvat k ¥ywveéemu
fizeni nebo ho odmitnout. Na konci kazdeho kolamyle t¥eba uchaz& o vysledku in-

formovat bul’ na mist nebo pisemfivyrozungt ve stanovené thg. [11]

6.4 Metody vybéru pracovniki

Za poslednich dvacet let &n psychologové prace zasadni vliv na ¥sdwva rizeni
v organizacich. Stale vice je sledovan aspekt spliswosti. Zarové se naklady aijnosy

vybérovych postup daji perzre vyjadiit. [2]

K zakladnim vychodiskm vykeru lidi pati porozungt charakteristikam, které zastnan-

ce vzajemn odliSuji. Ty totiz podmiuji i rozdily v jejich pracovnich vysledcich nebwoe
vani na pracovisti. Kémto charakteristikam patpredevSim schopnosti, osobnostni vlast-
nosti, pracovni motivace, Ize zde zahrnout i typigkacovni postoje zamstnand, tvori-
vost¢i kreativitu. Lze k nim vSakipradit i sklon ke kontraproduktivnimu, tj. nezakonnem

¢i neetickému jednani poSkozujicimu podnik. [27]

»V mnoZzstvi konkrétnich situaci nenfils rozumné stast rozhodnuti o vyéru pracovni-

ki pouze na jednom prediktoru (fégpad vysledcich jednoho testu) nebo na jednom typu
prediktoru. Kdyz se spojiékolik raznych prediktoi, zakladnim cilem by #ho byt zajistit,
aby seiizné prediktory navzajem dajlvaly, a nikoli duplikovaly.” [2, s.163]

6.4.1 Personalni anamnéza — zivotopis a dotaznik

Zivotopis jako dokument vzbuzujgsto obavy personélnich mandzefestoze by rél
uchaze o zangstnani uvad& informace pedevsim z profesniho Zivota, dostava se mnohdy
personalisim zavadjicich informaci. Nkteré podniky proto davaji pro tyt@éely prednost
vlastnimu pedtiSEnému stranému formulé, ktery ma jednotlivé odstavce uvozeny riam
tem tvaicim vyzvu pro autora k napsani, co povaZzuje zalmboMisto je ponechano na
cca 6-8 ¥t. Nekteré firmy pozaduji Zivotopis psany vlastni rukme moznost dalSiho po-

souzeni uchaze jinymi metodami.
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Dotaznik niize byt vyznamnym pomocnikem pro kvalitni ¥ylmovych pracovnik Rizi-
kem je jak nespravné sestaveni dotazniku ze stra@@nizace, tak nepravdivé nebo zkres-
lené informace ze strany uch&eeExistuje 8kolik pristupi, jak je mozné zlepsit dotaznik

a vyvarovat se népsnych informaci. Jednd se o :

- omezeni zhodnoceni slozitych charakteristik od nelea

otazky typu, co by chit uchazé v budoucnu dokazat, které je 1épe nahraditeset

nim ohled® ochoty uchaz& prevzit na sebe odpéanost.

obecné otazky je vhodné nahradit konkrétnimi.

otazky musi byt voleny s ohledem naréeicasem.

NaleZitosti dotazniku : zakladni Udaje o uclkigagkortené vzdlani, pedesla zawstnani,
dale pak specialni informace k odhadu vhodnostam@le pro konkrétni pracovni misto
a druh zamsstnani, nap specializace vipdchozim zawstnani, zvlasStni dovednosti

a odbornosti, absolvované kursy, apod.

Prace s dotaznikem jeikladn& a analytick&innost vyZadujici ugni ,cist meziradky",
usuzovat z analogie, domyslet a deéetésouvislosti. Resré a striéné formulované odpo-
védi swdci vétSinou o tom, Ze uchaz@ema co skryvat. Pokud se objevi v dotaznidaon
neobvyklého nebo mérobvyklého, os¥dcilo se pravidlo dale se tim nezabyvat. Dotazni-
kové informace fedstavuji fakta z minulosti, tedy co bylo. Pakigbt gezkoumat, zda to
skute&n¢ plati. Restoze zkuSenosti potvrdi, Ze psana fakta jsoureiegantni nez stené

skute&nosti. [22]

6.4.2 Telefonické interview
Telefonické interview se stat@asgji vyuziva ve vylkrovém procesu.
Jde o prvni kolo fedvykEru sfadou vyhod, zejména Usporéasu:

- pokud je obsazovana pozice na dalku, tedy do jiméfsta, nez je jeji pracovist

uSefi sec¢as na cestu,

- pokud personalista obsazuje pozici, na kterou &si Melké mnozstvi kandidat

nebo se jedna o vice pozic se stejnou naplni,

- telefonické rozhovory byvaji sttngjSi, je mozné zvladnout vice Zivotopisez

osobr, vic lidi miZze dostat Sanci,



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 36

- nedochazi ke sjednani zbyme sclizky v pripact, Ze kandidat nesfulije rektery
ze z&kladnich poZadawlkhebo ma jiné fedstavy o nplni prace a jinych podmin-
kach.

Personalista sifjpravi kritéria, ktera paebuje o¥fit. V prvni fac si ujasiuje, zda ma
uchaze stale o pozici zajem. Daletide ofit tzv. tvrda data: dosazené wahi, jazykove
znalosti, vlastnictvitidicského piikazu, apod. V omezeném rozsahu Ize€fibv mekka

data: komunikéni schopnosti, viitnost, obchodniipdpoklady. [36]

6.4.3 Pohovory

Zahrnuji jednoho a vice tazalel pak se jedna o skupinovy pohovor. Hlavnim rygem
hovoru je mira dodrZzenitf@dem naplanované struktury a pwratazek pimo souvisejicich

S praci. [2]

.Prijimaci pohovory na mista manaéespecialisi a rizikovych pracovnik je vhodné
délat ve spolupréaci s psychologem. Mnohdy mohou ramisionalni charakter. To samo-
ziejme pasobi stresujicim dojmem na uch&zeRijimani fadovych pracovnik c&Iniku,
technilka a trednild by mél provadit manazer sam, coz vyzaduje zkuSenosticaeuzna-
losti 0 postupu, pravidlech a také zakladni psyatické znalosti o osobnostnich rysech,

o struktue osobnosti a spravny odhad.” [17]

Kvalita vedeného pohovoru se odrazi hnedkotika aspektech, kterymi jsou G, na-
klady, mist a po¥st firmy, vyvoj zandstnand. Uspich organizace zavisi na kvaliza-
meéstnanych lidi. Chybaipvybéru zangstnance miZze stat organizaci i desetitisice — adm
na personalni agentury, vydaje na ¥ pracovnika, apod.tRt firmy zavisi na schop-
nosti ziskani a udrzeni si zasthané. Powst firmy je dialogem s pracovnim trhem, jeli-
koZ informace o pohovorech se dostavaji nejwest a tim bdi vytvareji nebo nii dobrou
powst. Pokud budou vybiranijmérni lidé, nikdy z nich nebude mozné vychovat kvailit

vedouci pracovniky. [26]

Vlastnimu pohovoruigdchazi viazovani Zadosti — této fazi 8ka prvniiez nebo Gvodni
proverka. Ri prvni selekci se Wadi uchazé, ktefi nesphuji predem stanovena kritéria,
dalSi vyazovani Ize zastit na oblasti, které vyzaduji plév ¢jSi zvaZzovani. R rozhodova-

ni je vhodné zapoijit vice rozhodovdtel pouzit nap tzv. vyfazovaci matici —#loha P II.

[6]
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»Vyzkumy ukazuji, Ze bez ohledu na to, jak Sirokmdovou Skalu stanovite, mame sklon
hodnoty a nejvice ty &dni. — tedy klasicka Gaussoviavka. Pokud je uprogtd pouze
jednocislo (tedy 3 ve stupnici 1-5), tak je budeme vyafinejvice. Takze Kl tomu zi-

staneme &sSinou stat na migt A to nam moc nepoiize, jestlize mame volit.“ [6, s. 62]

M¢la by byt zaji&na formalni (¢cnd) a odborna spravnost vedeni procesu pohoveru. S
mozejmosti je jedno ze zlatych pravidel, a to, Ze jso@i ném vsSichni kandidati rovni.
Nasleduje vybr vhodného mista pro pohovorigemz je teba si u¢domit , Ze prosedi

by nentlo kandidata fivadét do nejistoty. Poté stanovime ged (tastniki za stranu za-

meéstnavatele. [16]

Pokud padne rozhodnuti, zapojit do ¥b ze strany zagstnavale vice tazatel je teba
uspdadat poradu sdastniky, prodiskutovat jejich role, zvolit technigohovoru a vyjasnit

postup pro koné rozhodnuti. [6]

S vyrozungnim @astniki vybérovéhoiizeni o Uspchu ¢i neusgchu prvotniho vybru
neotalime. Jakmile mame uj&so, s kym a jak budeme pohovor chtit vést, pozveme
uchazée prostednictvim forméalniho dopisu s informacemi o procegiéru. Pokud bude
organizace pozadovat ragertifikaty o kvalifikaci, doklad o trvalém by@dt, oswdceni,

ukazky praci, apod., jégba tyto skuténosti uvést do pozvanky.

Oblibenou formou pohovoru je strukturovany pohokeery je zaloZen na kladeni stejnych
otdzek vSem kandidén s cilem ziskani dat. VhodnyfeSenim je pak uskuteeni priro-
zeného pohovoru, kteryamle mnohem vice do hloubky s cilem ziskani inforiplieré se
stavaji oksZivem pohovoru. Délka pohovoru byéla ¢init 30 az 60 minut. Podle ptu
uchazeéu je treba zorganizovat, kde budou na pohosekat, zda vyrozugni o vysledku
bude zaslano postou nef@seno na mista giipadre také olerstveni ansrné dol& a pdatu

¢asti pohovoru. [5]

Mnozi tidici pracovnici by poebovali vyvazit porr mezi hovorem a aktivnim naslou-
chanim. Skutgnost je takova, Ze nelze mluvit, &tpm souasré aktivré naslouchat.
Vlastnimu hovoru by ze strany hodnotitele pohovoen€l ¢init vice nez 25 procent doby

trvani pohovoru. [3]
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6.4.4 Psychologické testy

Psychologické testy zahrnuji testy kognitivnichagatosti (vSeobecné inteligence ¢et
nich nebo verbalnich schopnosti).iPaém metoda #teni osobnosti ,self report* (zprava
0 solz). [2]

Psychologické testy je moznidit dle iznych hledisek, n&pna vykonnostni testy a testy
osobnosti. Ve vykonnostnich testech se jedna orvylaspravnodi nespravnou odpad’.
Testy osobnosti séitli na dotazniky, objektivni testy osobnosti (p®fghiologické testy,
testy vytrvalosti, testy aspifai Urovre), projektivni testy (zagfeny na charakteristiky

osobnosti) a posuzovaci stupnice (sebeposuzovgektvni). [11]

Rostouci poet organizaci vyZaduje po nejlepSich kandidatedhéreyého fizeni, aby
v ramci posledniho pohovoru podstoupili psycholkgid¢esty. Teprve na jejich zakkad
zvazi, zda pracovnikafipnou. Organizace tedy zna dobré i Spatné odgip\které maji
vliv na rozhodnuti o fijeti. Vysledky kontroluji vedouci lidskych zdigjurcuji, zda profil
kandidata odpovida jejichitgdstavam. Hodnoti se zejménagdumitost, podnikatelské
jednani, havivost, rymovost, extroverzeadci schopnosti, sebeovladani, atewost, cti-
Z&dost, orientace na detail, selbe&gla, elan, mravnost, flexibilita, @ipnost, orientace na

zakaznika, strategické mysleni. [18]

6.4.5 Reference

Jedna se o informace, které obvykle poskytujgasny nebo byvaly za¥stnavatel. Refe-

rence se pozaduji obvykle v zéstné fazi vylirového procesu. [2]

Ziskavani referenci sadi k zakladnim metodam win a jde o jeden z piii vybérového
fizeni. Reference poskytuji informaci, co jiz pratidvudlal a pomahaji fedvidat profes-
ni predpoklady v budoucnosti. Pochopit&lnastava problém z hlediska objektivniho po-
souzeni uchaze pedchozim zawstnavatelem. Ziskani referenci by ridonbyt problé-
mem dokonce ani u absolvénkdy se organizace e obratit nap na firmu, kde absol-
vent vykonaval brigaddi praxi. Je mozné ziskat informace od &icich daného absol-

venta, apod. [11]
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6.4.6 Biodata

Jedna se o tpsreéni zivotopisnych informaci o Zivotnich zkuSenostkahdidata. Mohou
byt kladeny dotazy objektivni (napohledrd odborné kvalifikace) nebo subjektivni (itap

ohledrg preferenci vlastnosti prace). [2]

Polozky biodat jsou vazeny podle relativniho vyzoapro budouci pracovni vykon

a kazdé je fdélena utitd Skala bod. Tzv. biodatovy dotaznik poskytuje informace
o jednotlivych poloZkach, které jsou pak obodovadfwtéria a predikatory biodat se vybi-
raji na zaklad analyzy pracovniho mista. Validita poloZek biog&i predikatoi a vahy
pridélené ¢mto polozkam se stanovuji na zaklahalyzy biodat existujicich zastnand.

Ti jsou seskupeni do skupiny vysoce vykonnych pradd a do skupiny malo vykonnych
pracovniki. UZiti biodat se uplatni vifpadech, kdy se na omezené mnozstvi pracovnich
mist hlasi velké mnozstvi uchane Vychozi skére pak ukazuje, kdo bude ybérovém

procesu odmitnut, kieuchazeéi zistanou v rezekva kdo postoupi do uzsiho Wh. [1]

6.4.7 Testy pracovniédinnosti

Tyto testy doslova vyuzivajitfklady dané prace. Zadatel dostane instrukéasavy limit
ke splrgni ukolu. [2]

6.4.8 Analyza pisma (grafologie)

.Grafologie je seriézni projektivni psychodiagnoki metoda. Je to metoda slozita
acaso¢ velmi nar@éna, pokud je dana odpowdre. Vychazi z toho, Ze psany projev je
urgitym chovanim a pismo je zafixovanym pohybem. Ppabiyby jsou regulovany moz-

kem, takZe rukopis je vlasthpmozkopis*".”

Rozbor se zattenim na pracovni schopnosti odhali miru kreatiwtgtrvalost, gesnost,

regenerovat sily, organizovat, planovat a komurakevidmi.

Z&kladni poZzadavky ze strany grafologa, ktery meyamn provest:

« minimaln tticetiadka textu,

« text musi byt na nelinkovaném p&ppsany v matském jazyce, nesmi to byt ko-
pie,

« dualezity je podpis,

« informace o pohlavi, vatani, wku pisatele, zda je pravak nebo levak.
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6.4.9 Assessment centre

~LAssessment centre je Wiova metoda, i které dochazi k posouzeni konkrétnich do-
vednosti a schopnosti kandidata vzhledem k obsagopezici. Na zakladpoctu (kastni-

ki je délka assessment centlierra, zpravidla vSak neni delSi nez jeden deéheB doby
trvani assessment centréagtnici plnifadu ukol (prakticka cvteni, modelové situace,
piipadové studie, psychologické testy a dotazniky).af plnéni jsou pozorovani a hod-
noceni odboré proskolenymi internimi a (vifpadt potteby nebo pro zvyseni objektivhos-

ti hodnoceni) i externimi hodnotiteli podlégegem stanovenych kriterii a kompetenci.” [32]

Vyraz assessment centre — zkracassesment se&téinou nepeklada, pokud ano, uvadi se
»hodnotici stedisko“ nebo ,diagnosticko-vycvikové centrum®. Chlgeristické pro as-
sessment je uziti tésthovani a pevaha interaktivnich metod. ACie byt naplanovano

intern® nebo je niZzeme nechat uskuteit externim dodavatelem.

Optimalni velikost skupiny u assessmentu je obvikiel, doportuje se 7. Obvykla délka
vybérovéhotizeni ¢ini 8-9 hodin, mé# ¢asto se voli 2-denni program. Optimalnicgn
pozorovateal je 4 Ketrg moderatora (vedouciho AC) a s nutnditgmnosti psychologa.
[11]

Vybérova tizeni otuji tzv. pracovni zfisobilost, kterd zahrnuje odbornou, psychickou
a fyzickou zfisobilost k praci, dale pak moralni ac¢abskou bezuhonnost. AC se vSak
zantiuje hlavré na psychickou zsobilost k praci, mozné je &kovat prostednictvim

piipadovych studii a ukdzkami prace také odbornocgwra zgisobilost.

1. Stanoveni kritéri+ nejvhodijSi patet 7-9. Je mozno jimifsoudit vahy pro #tSi dife-

renciaci. Kritéria stanovuje zadavatel AC.

Priklad : kritéria pro vybr manazel podle Koontze a Weihricha : analytické schopnosti,
schopnostireSit problémy, touhaidit, komunik&ni dovednosti, schopnost vZzit se do du-
Sevniho stavu druhéhoestnost a poctivost, dobra Urévpredchozi manazerské vykon-
nosti. DalSi kritéria, kterd je mozno Zjiat prostednictvim AC: tymova spoluprace, ve-
deni tymu, argumentace, vyjednavani v krizovychesiich, vedeni obchodniho rozhovoru,
prace na PC, komunikace v cizim jazyce, apod. Kaitgou konzultovana se zadavatelem

vybérovéhotizeni, psychologem a pozorovateli.

2. Naplanovani pouziti metod
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Testové metody — patsem vykonoveé testy, testy inteligence, osobnodttézniky, pro-
jektivni testy. Cil: sledovani vykonnostifgsnosti, schopnosticit se, zvladnuti pracovni
problematiky, posouzeni osobnostnichiryg vztahu k pracovni naplini, budoucim kole-

gum, firemni kultée, nadizenému.

- vykonové testy : zahrnuji testy inteligence aytespecialnich schopnosti a psychickych
funkci. Testy inteligence : IST, vyjimie¢ Ravenova progresivni matice. Testy spec.
schopnosti : Bourdonova zkouska, d2, Test koncemtpmzornosti, Pracovniikka, Ci-
selny ¢tverec, apod. DalSi vykonové testy — jednofaktorddéener Matrizen, Nazorové
fady. V ramci vyhodnoceni tésinteligence bychom #hi zcela vyadit pouze ty kandidaty,

ktefi maji opravdu velmi Spatny vysledek testu.

- osobnostni dotazniky: Freibursky dotaznik, SPID@PO, 16PF, MMPI, ICL, IHAVEZ,
FIRO, DOPEN, atd. Pro vypdni ¢asu mozno pouzit MBTI (Mezera-Briggs Type) dotaz-

niky, ale o¢ieni pravdivosti odpasdi je sporné.

- projektivni testy: zaloZzeny na tom, Ze mnoh&nyaa newtity podnst otevird prostor
nasemu nexdomi, vede to k aktualnim vitim konfliktim a potlgéenym psychickym
obsatim. Zde se vyzaduje velmi dobra dlouhodoba zkuSenosttodou. Je moZno pouzit
Hand test — citlivy na psychopatologii, sledujealzjedince k socialnimu okoli, je nena-
roény nacas — cca 15-30 minut, Lueschermarvovy test — ke zji8hi, nakolik je kandidat

ovlivnén aktualni uzkosti, Baum test, grafologii.

Pravidlo pro testy : jednotlivé testy by s€lynsvym zandteniméaste&ne prekryvat, aby se

mohly navzjem vyvraceéi potvrzovat.

Mezi testy chovani se uptatji predevSim modeloveé situace, praktické probléntiygguo-
vé studie, ndzena skupinova diskuse, metodliglini doslé posty, moralni dilemata. Testy
chovani se za#iuji na akci, vykonavani &eho ,tady a té&“. Dotazniky jsou popisem
¢innosti ,jinde a jindy“, pop. predstavou, ca&inim v dané situaci. ii° testu chovani se

o tom nehovti, ale &la se to.

Do programu AC se ve druhé polo¥iparazuji individualni, dialogové a skupinové ukoly,
které jsou ve vysledku hodnoceny jednotlivymi haited. V piipact individualnich ukok

je mozno ukol zadat uchageiedem s fipravou doma — na@pvyhotoveni pipadové stu-
die. [14]
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Typickymi pro assessment jsou modelové situaceeZZddouze na invenci a kreatiyitco
bude pedmétem pozorovani. Kazdy z pozorovditelykazuje hodnoceni na stejny hodnoti-

ci list.

DalSi metodou v assessmentiazm byt ,Tiidéni doslé posty”. Je zaloZena na pozorovani
situace, kdy uchazeplni bizné administrativni Ukoly zaffpomnosti videokamery. DalSi
obdobou hry mohou byt ,Ztracené déf, kdy ma uchazeza ukolieSit nalezeni ki

v ¢asovem presu 10 minut do odjezdu na smyslenoizkahPozorovatelé hodnoti ,,ucho-

peni situace”. [11]

Na konec AC je obvyklé #azeni individualniho rozhovoru. Jeden kandidatcsestini roz-
hovoru a ostatni mohou na vypir ¢asu vyphovat dotazniky. ¥tSinou se planuje na roz-
hovorc¢as do 30 minut, délka je individualni podle toholikkinformaci chceme o uchaze-
Ci jeSt ziskat. Zpravidla je rozhovor roddén do 3¢4sti : Zivotopisné Udaje a udaje o moz-
ném nastupu, ve druh@sti se zariujeme na psychodiagnostiku aééeni relevantnich
anamnestickych Gdajzpstnym dotazovanim, na z&vma byt v¢lenén prostor pro otazky
kandidata a seznameni s dalSim postupem. Je maeird p tzv. psychologického rozho-
voru, ktery provadi vyhradnpsycholog nebo natlakového rozhovoru, ktery vaak p¥ilis
vhodny. Zvladani stresu je mozno zjistit jinymi wadami, kandidat by se mohl snazit
ovladnout a tim zvladnout situaci a tim by sgjm¢ vyfadil z moznosti usft. Individualni
rozhovor je pilezitosti ofit si zpstnou vazbu ve smyslu dotdzani se kandidata na jeho

vhiméni ptibéhu AC. Nejlépe je volit variantu megiyima &ima. [14]

3. Naplanovani organizaich zalezitosti AG pozvanky pro &astniky, misto konani, za-

jisténi formul&u, zajiSeni okterstveni, organizacegstavek.

4. Program AG- zpracovany doiphledné tabulky prodely (i¢astniki AC. Kandidati jsou

takto predem informovani o metodach a jejitdsove narénosti.

5. Vyhodnoceni AC

Vhodrgjsi nez individualni hodnoceni hodnotitela cisty list je pouziti hodnoticiho lis-

tu.U jednotlivych¢asti AC mohou byt pouzity Skaly nebo stémerbalniho hodnoceni.

Hodnotiteli AC by méli byt zkuSeni jedinci, ki@ by meli mit za sebou alespotrénink

hodnotitefi. Skoleni by nilo v sol& zahrnovat objasmi etickych aspektAC, mozné atri-
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bwni chyby, seznameni s psychodiagnostikou a metod@niSkoleni by nilo probihat

opakovag. [14]

6.4.10 Manazerska disputace

Manazerska disputace se pokousi vyplnit mezerunareské diagnostice. Satggtuje se
jak na personalni data — schopnosti, vlastnostishope, tak na diagnostiku préedi. Oso-
by nejsou posuzovany podleigobilosti, nybrz podle akce a vzajemnéhsgbeni (in-
terakce) prosedi s osobou samostatn/ manazerskeé disputaci je tedy posuzovana vhod-

nost osoby a organizace, jedna se tedy o druhtstnuané diagnostiky.
Diagnostika prosedi zohleduje konkréts:
- socialni potenciél a tymovy dynamicky potencial,
- potencial intelektu a kreativity,
- hodnotici potencidly pragdi,
a zkouma fitom nasledujici otazky:
1. MizZe si manazer v nové organizaci uchovat svoji @dstsobnosti nebo povede kon-

frontace s novym prastdim k zavaznym osobnintehicim, které povedou k naruseni

osobnostni struktury ?

2. MuZe organizace zachovat pi@sti, strukturu ve forgh svych citi, hodnot, strategii

a opateni nebo je vystavena situaci, ze uz teenvyuzit stavajici strukturu ?

3. Muze nadale manazer a organizace dale rozvijet @gollexibiln¢ svou strukturu tak,
aby jak manazer, tak organizace rostly pgemhtictvim spoléné interakce manaZerské

zpstné vazby ?

V manaZerské disputaci tedy rozh¢dralezi na tom, diagnostikovat symbioticky vztah
a tim zgtn¢ dokazat vhodnost prdstli. Jako diagnosticky instrument vhodnosti freafit

je manazerska disputace poslednim elementem seétavéodnoceni ve stupnich scree-
ningu. Nasazuje se teprve potom, kdyZ jsou&gplrodborna kvalifikace a ostatni kogentni

nepostradatelné vhodnéegdpoklady osobnosti.

ZkuSenosti ukazuji, Zze prawisgch manazera samotny nezavisi na odborné kvalifikaci
a ostatnich podstatnych vlastnostech osobnostrzrgtasé na tom, jakou metodou je

posuzovan topmanagementem ve své praci. Tento tiodpmces v podniku sttuje vy-
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hradré na takzvanou vhodnost prieti. Ritom hraje rozhoduijici roli, zda manazer chce a
muZe zohlednit stanovené cile, hodnoty, ritudly agodnikovou kulturu (corporate identi-
ty) stanovenou topmanagementem, na druhé&trta se podnik chce ade zabyvat
osobnostni strukturou manazera. Nea nemohou ddk hodnoceni manazeurcit své
vlohy v ukitém podnikatelském prasdi, zatimco po vysmé do jiného prosedi jsou
ihned Uspsni. ManaZerska disputace zkouSi vhodnost orgamizaxsoby prostdnictvim

simulace.

Jako cilova skupina pro nasazeni manazerské dempyfpadaji v Uvahu vSichni vedouci
pracovnici, kté se uchazeji o exponovana mista v podniku. Topmesavané misto fize
byt spojovano s vysokou spoluodgdnosti, vysSi odpaadnosti za obrat a vynos nebo

s veejnou odpowdnosti.

Pri vybéru vedouciho pracovnika musi byt sfig nasledujici podminky:

1. Posuzovany vedouci pracovnik musi byt schopereptovat diferencovany obraz svého
planu postupu.

2. Zvoleny management pro hodnoceni kandidata piosisdilet typické podnikové cile,

hodnotové pedstavy a migni, aby misobil na kandidaty.

3. Musi byt simulovany pozgi situace, které rozhodnou o @spu nebo neusghu pod-
niku, aby jak kandidat, jakoz také hodnotici manag@ mohli poznat, zda jsou ukazané

metody p@inani unosnéipzdolavani konflike.

Pro samotnou manaZzerskou disputaci jséimvani pouze posledni dva kandidati, ikte
prosli nejlépe pedchozimi koly vyBrovéhotizeni. Kroné¢ uchazeéu se procesu dastni

vybérové grémium, pozorovatelé wiového grémia a poradce. [20]

6.5 Vybér uchazete do tymu

.Tymova prace je efektivni forma organizace lidgk@éce, kterd& méa vicedimenzionalni
charakter, probiha v trvalém rozvoji pracovnichatitélena tymu, ktéi maji ukité pra-

covni role, nebo si je sami raddji a meni dle vlastni volby.” [15]

Podstatou tymové prace jéepést odpo¥dnost na pracovni tymy tim @pobem, aby moh-

ly plnit své Ukoly bez nutnosti Zadat vysSi slobkganizace o schvaleni. To tedy znamena,
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Ze tymy musi byt dostate¢ autorizovany pro rozhodovani v kazdodenni praxiugi mit

dostaténou moc k zajigni fadného plani dkoli. [10]

Tym by nEl byt sestaven ze 3 az 8 lidiiiggmz se upldiji interni i expertni zdroje pra-
covniki. Jednotliviclenové tymu by i byt zastoupeni podle tymovych roli — fapodle

Belbina.
M. Belbin vytvail dewveét tymovych roli :

1. Myslitel — zdroj novych a originalnich myslenehkgjinteligentgjSi z tymu, tvaivy,

s vysokou pedstavivosti a flexibilitou.

2. Vyhledavé zdroji — zajif'uje pisun informaci zvenku, obchodnik a diplomat, i@ob

komunikuje.

3. Koordinator — stanovuje program a cile skupumyyje priority, nedominuje, nasloucha,

sjednocuije lidi.

4. Formové — impulzivni, emocionalni, vyt¥aplany akci, pispiva vlastnimieSenimi.
5. Kontrolor a vyhodnocova- analytik a kritik, odvraci tym od nespravné gest

6. Tymovy pracovnik — hligdgaharmonickych vztain

7. Realizétor — tvorba organizdho planu, praktik.

8. Kompletova — vytrvaly a usilovny, se smyslem pro detail, siedterminy Gkai

a dotahovani do konce¢kdy netolerantni.
9. Specialista — odbornik, nenahraditelny ve soéegr. [17]

Jedertlovek muze zastévat igkolik roli. Prekryvani roli vede k rivakita je kontraproduk-

tivni. Proto je vybr ¢lovéka do tymu narénou zalezitosti.
Zvlastnim pipadem je manaZersky tym, ve kterém jsou jetenové specialisty
v pozadovanych oblastech. Pro formovanitymanazei existujefada praktickych dopo-

ru¢eni :

vhodné jsou konformni osobnosti, nevhodné konfijktani viastnosti,

pro¢innost tymu jeiteba mit zastoupeny pozadované druhy odbornosti,

podnikoveé klima musi podporovat tymovou &oumost,

styl a metody prace se odliSuji od tkadch Séfovskych praktik. [21]
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6.6 Chyby p¥#i hodnoceni uchazéi

Chyby hem procesu vysu mohou byt zfisobené nespravnou interpretaci informaci,

aktualnim stavem hodnotitele, osobnosti a Groveigdu percepceRadime k nim :
- osobni vztah — hodnoceni ovldmé sympatii, antipatii a rozdiln& kéftiost,
- chyba mirnost —ifisnost — podle za#eni hodnotitele na ,lidi* nebo ,cile,
- neopravina generalizace — tendence zatme@t ojediglé projevy jedince,
- ,halé” efekt — ovlivreni hodnotitele dominantnim rysem osobnosti ucbaze

- chyba kontrastu — tendence hodnotitele porovnagkainy a kompetence uchaze

s hodnotitelovymi vykony a kompetencemi,
- logicka chyba — tendence hodnotitele spojovat zdésbuvisejici fakta,
- predsudky,
- projekce — hodnotitel vnima na druhych vlastni ghyb

- atribwini chyby — nespravné chapaiicp chovani jedince. [19]
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7 HODNOCENI USPESNOSTI VYBERU PRACOVNIK U

Prokazatelnou navratnost investic v ramci pré@éwmadvyberu pracovnik Ize propdgitat,
i kdyZz velmi obtizg. Pro n&feni efektivnosti naboru a v§tu pracovnik se pouzivdada
ukazatel, které jsou vesis konstruovany jako po¥mé Udaje. Tyto davaji do relaciiié
skute&nosti a nalezitosti souvisejicitipmo nebo nefimo s provadnim naboru a vyiru

pracovniki. [22]

7.1 Ukazatele efektivnosti ndboru a vyBrového rizeni
K méteni efektivnosti mzeme pouZzit ndsledujici ukazatele :

- pomer paitu Zadatel, ktefi se gihlasili na inzerat k p&tu Zadatel pozvanych na

rozhovor, gicemz se usuzuje, do jaké miry inzerat vystinkgot inzerent,

- pcocet absolvovanych rozhovios uchazé k poctu skuténé ucinénych nabidek na
prijeti mista,
- pccet winénych nabidek k pau akceptovanych uchadie

- pocet now prijatych pracovnill k pattu celkow posuzovanych v ramci vgloveé-

hotizeni,

- pomeér poitu now prijatych pracovnilt k paitu dosavadnich zasstnand, ktei

jsou v pracovnim posnu u organizace déle nez 1 rok,
- naklady na vybr a vyhledavani pracovnikk patu now prijatych pracovnik,

- totélni soget pimérnych mezd a platnabizenych pracovnich mist k nakladna

vybér a vyhledavani pracovnik

Dale je ¥tSinou nEfena mobilita, coZ i@dstavuje obratku pracovriik patet odchod
k pramérnému pdétu zangstnand za dané obdobi. Vyhodnocuje se i index pracowatiist
lity, ktery je dan porfrem pd@tu zangstnand v délce trvani pracovniho pénu alespa
1 rok k p@tu zangstnané zantstnanych u organizacequ rokem. Mira mobility by dle
prizkumi u podniki s dolfe vedenym personalnim managementemdtemekrasit 10-
15 % ra@né. [22]
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SSI SCHAFER S.R.O.

8.1 O spol&nosti
Nazev spolénosti: SSI Schéfer s.r.o.
Sidlo: Tovarni 325, 753 01 Hranice
ICO: 61060755
Pravni forma: Spolsost s rdenim omezenym
Datum vzniku: 30.1. 1996
Z&kladni kapitél: 325 mil. K
Pctet pracovnilt ke dni 31.12. 2010: 858
Hlavni ¢innost: zpracovani oceli, velkoobchod

Predmet podnikani:

Vybaveni sklad a zavod

Kancel&skéa zaizeni

- Zpracovani odpadu a recyklace

- Obecné dodavatelstvi

- Poskytovani planovani, logistiky a sluzeb s timjepych

- Tridici a dopravnikové systemy [41]

8.1.1 Historie spol&nosti

Spolénost zalozil v roce 1937 Fritz Schafer jakémeckou rodinnou firmu. #®odns
byla vyrobnim programem pouze vyroba plechovychoeokych vyrobk. Do sodasné
doby je firma stalgizena stejnymi majiteli. SSI obsazené v nazvu fijeygkratkou i
némeckych slov — Sicher (spolehiiv— Schnell (rychle) — Inteligent (intelige)n Spole&-
nost se dynamicky rozvijela a svou vyrobu rilesdo celého sita. V sodasné dob pui-
sobi vyrobni zavody natyrech kontinentech, v 53 zemichés. Celoswtové tvori za-

meéstnaneckou zakladnu cca 15 tisic lidi. SSI Schéféarvedouci postaveni ve vygob
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a dodavkach skladovaci a manigimatechniky na celém &t&, je schopna poskytovat

koncepce a logistické&eSeni pro komplexrtizeni logistiky. [40]

8.1.2 SSI Schéfer s.r.o. Hranice

Obr. 3. Sidlo spotosti SSI Scifer s.r.o. Hranice

Spol&nost SSI Schafer s.r.o. Hranice je &mti mezinarodniho holdinguavdns se vy-
roba odehravala od roku 1996 pouze v jedné hakdeddjici rok byla rozgna do dalSi
haly a v letech 1998 a 1999 doSlo k dobudovieti vyrobni haly. V roce 2009 byla zpro-
vozréna zcela nova montazni a expedihala wetrg administrativniho zazemi pro vedeni
spole&nosti. V sodasné dob pracuje v SSI Schafer s.r.o. Hranice &&@00 lidi. Vyroba

v Hranicich se sousd’uje na regalové skladovaci systémy a vybaveni gkdekincel&
véetns montaze a servisu u zakaznika. Spodst dodava zbozi do tuzemska, Evropy,
Asie, Ameriky. Z nej¥tSich realizovanych projekie mozno jmenovat Walgreens a Wal-
mart v USA, Carlsberg v Dansku, Migros ve Svycarsktuzemsku pak DHL Pobelice

a Budweisefeské Budjovice, IKEA Praha.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 51

9 ANALYZA SOU CASNEHO STAVU VYBEROVYCH RIiZENI VE
FIRME

9.1 Stanoveni pracovnich hypotéz
Hypotézad. 1. Nabor je efektivnim zisobem vy#ru zan¥stnana v clnickych profesich.

Hypotézaé. 2 : Kritickym mistem je slaba urowekomunikace personalniho odeni

a vedoucich pracovnikspolenosti.

Hypotéza¢. 3 : Vyker zan¥stnana na mista manazgije efektivni vyhradhve spolupraci

s personalnimi agenturami.

9.2 Cinnosti personalniho oddleni

Personalni odteni pracuje pod vedenim personalni vedouci atzggiginnosti, které jsou

Znazorrny nize.

Personalni oddéleni

| 1
Skoleni Vratnice
Mzd T Nab
My recepce Tanor Kantyna
| 1
PAM Ucni

Externi montaz

Obr. 4.Cinnosti personalniho odteni [zdroj interni materialy SSI Schifer]

9.3 Stanovovani pofeby novych zandstnanai

Nejpozdiji do fijna roku gedchoziho je schvalovan plan vyroby na rok nasledupodle

toho vedeni spot@osti ve spolupréci s personalnim slédim ugi pottebu zamistnané
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pro nasledujici rok. Stanovenidbo pracovnik probiha kaskadovou metodou, ktera zo-

hlediuje pokryti poteby kapacit také z viiitich zdroj. [8]

V prabé¢hu roku je pak plan personalniho obsazeni operakernigovan dle poZzadavkna
tzv. poradach kapacit, které jsou svolavany ved@acgonalniho oddeni 1x nesicné,
piip. dle naléhavosti situadgastji. Z porady byva tginén zapis, byva zde definovana od-

powednost jednotlivych &astniki porad za ukoly v uvedeném terminu.

Patinaje rokem 2009 byla organizd struktura spolosti zasadhupravena. Spodaost
vytvorila nové pozice produktovych manaZedo konce roku 2008 disponovala pouze
vedoucimi projeki. Paiet vedoucich projelitbyl navySen. Pro ilustraci jéetba uvést, Ze

od roku 2006 do roku 2010 se celkovyebzangstnand zvysil o 203.

9.4 Interwiev s vedouci personalniho od&eni

Jako jednu z metod zji@vani informaci jsem zvolila interwiev s vedoucirgmmalniho
odckleni. Uselem bylo zjistit Udaje, které jsou nezbytné pralfru, owiit smysluplnost

planovaného projektu a zjistit zajem sgolesti o uvedené téma.

S vedouci personalniho adeni prokehly 3 schizky, byly mi poskytnuty nezbytné udaje
pro zpracovani analyzy a byl projeven zajem o \pjgtlteré budou vysledkem této diplo-

move prace.

9.5 Analyza stavu zanéstnanai

Na zaklad predanych internich informaci spofesti byly sestaveny nasledujici grafy se

zakladnimi charakteristikami zastnanosti v SSI Schéafer s.r.0. Hranice.
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Pramérny patet zangstnan@ 1997-2010

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2000

Obr. 5. Pumerny pa‘et zardstnana [Vlastni zpracovani]

Vékova struktura zaméstnancu

180
160
140 -
120 -
100 -
80 -
60 -
40 +
20

B Pocéet zaméstnancu

20-25 25-30 30-35 35-40 40-45 45-50 50-55 55-60 60-65

Obr. 6. \ékova struktura za@stnana ke dni 31.12. 2010 [Vlastni zpracovani]

Z grafu je patrno, Ze ve firfnpracuje nejvice zagstnand ve wku od 25 do 45 let, coz

muaze byt povazovano zdipnivy perspektivni trend.
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Struktura zaméstnanai dle profesi

0,
19% @ THP 162 prac.

@ Délnické profese
81% 696 prac.

Obr. 7. Struktura za#gstnana dle profesi [Vlastni zpracovani]

m Zakladni
@ NizSi stfedni odborné

1% 6% 1%

16% 22%

@ Stfedni odborné s wucéenim
@ Uplné stiedni veobecné

4% .
° m Upiné stiedni odborné

O VysSi odborné
50%

m Vysokoskolské

Obr. 8. Struktura za#gstnana dle vzdlani ke dni 31.12. 2010 [Vlastni zpracova-
ni]
Vzhledem k zaré¥eni podniku na vyrobu, je pochopitelné&tsiové zastoupeni zaist-
nand se stednim odbornym vadanim s vydenim a nizSim gdnim odbornym vzda-
nim. Pouze 6%-ni zastoupeni vysokoSkol@kusime chapat v kontextu dto, v jakém
jsou zastoupeni v ramci THRetne vedoucich pracovnik Pak dojdeme k zéw, Ze vy-

sokoskolaci tvéi cca 40% z tohoto gtu.
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18%

8%

@ 1 rok a méné
m1-5let

0 5-10 let

0 11-15 let

Z grafu Ize vyist, Ze nejvice za#éstnand@ na konci roku 2010 setrvavalo v podniku 1 az 5

Obr. 9. Délka za@stnani ke dni 31.12. 2010 [Vlastni zpracovani]

let (44%), nasleduje nezanedbatelnych 30%¢samand, ktefi zde pracuji 5 az 10 let.

fer]

2008 | 154 34 (4%) 120 (14,4%) 816
2009 | 139 113 (13%) 26 (3%) 868
2010 | 81 38 (4,4%) 43 (5%) 858

Tab. 2. Index mobility r. 2009, r. 2010 [zdrofjemi materialy SSI Schafer]

2009

139

113 (81,3%)

26 (18,7%)

16,01%

2010

81

38(46,9%)

43 (53,1%)

9,44%

Tab. 1. Vyvoj fluktuace v letech 2008 az 2010 diihterni materialy SSI Scha-

Z uvedené tabulky fizeme vysledovat vyvoj indexu mobility dvou po &gBoucich ob-
dobi. V roce 2010 se index mobility dostal na hadry44%. V odborné literate se uva-
di, Ze hodnota indexu mobility by néla prekratit 10 — 15%. V tomto ohledu Ize tedy

usuzovat na podnik s diovedenym personalnim managementem — viz. bod 7.1.
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9.6 Analyza procesu vyléru zaméstnanai

9.6.1 SWOT analyza

Mezi jednoduché nastroje, jak stanovit firemni tefgackou situaci s ohledem na \mit
a vrgjSi podminky pat SWOT analyza. Poskytuje informace o silnych dyth stran-
kach, gilezitostech a hrozbach firmy. [29]

Silné stranky firmy
- vySe vloZeného kapitalu a nasledné investice deojez
- moznost realizace zastnand v zahranii,
- zanmgstnavani Zzen né&aste&ny Uvazek,
- ucnovské pracovigtv aredlu firmy,
- zamgstnavani absolveint
Slabé stranky firmy
- nedostatek kvalifikovanych sil na vedouci pozig&mci regionu,
- nedostatek pracovniks odbornym vzélanim a zarowvg aktivni znalosti #mciny,
- nizka drové zanestnaneckych vyhod.
Prilezitosti
- nejwitSi zangstnavatel v Hranicich a okoli,
- celos¢tova pisobnost spolaosti,
- vyuzivani finagnich prostedki z fondi EU.
Hrozby
- dopady recese odivi,
- zvySovani naklailna pracovni silu,

- Uprava daového systému.
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9.6.2 Vstupni dotaznik

Co se tye dotaznilk uziva spolénost jako stalou verzi dotazniku tzv. ,Vstupni cotik"
(Priloha P lIl), ostatni typy dotazniksou vytv&eny jednorazo¥ dle poteby personalniho
odctleni. Vstupni dotaznik je &Sinou zaroveé prvnim zmsobem kontaktu zajemce
0 zantstnani a personalniho adeni podniku. Je dostupny jednak vdisd podob na
recepci, ve mzdoveéctarns a na personalnim odeéni, pak roviZ na intranetu firmy. Neni
k dispozici na webovych strankach sgolesti, kde jsou zwejiovany informace o vol-
nych mistech. Vstupni dotaznik wvipji vSichni potenciélni uchaZie o zangstnani

v podniku.

Vstupni dotaznik jeftstrdnkovy dokument, ktery je srozumit&lpopsén, obsahuje infor-
mace nad ramec popsany v odborné litéeatunechava uchagdelostatény prostor dopl-
nit informace, které povazuje zaldzité. Souhrnem pozZadovanych informaci o uctigee
mMoZno jiz po prostudovani dat provésegvyler a vyradit naprosto nevyhovujici kandida-
ty. Neswdomitym vypsanim vstupniho dotazniku se tak ovSehazg mize sam viadit

Z moznosti ziskat zafatnani. Pokud uvede nespravné udaje s umyslemt zisasebe
vyhodu, personalni odteni owiuje shodu danych informaci v nasledném &vgliém fi-
zeni, kdy je uchazevyzvan k dokladovani uvedenych ualaystupni dotaznik byl dle po-
tieb podniku jiz skolikrat upraven, naposledy byla dopia pasaz ohlednzdravotniho
stavu zamstnance. Dotaznik poskytuje ramnuadaje, které by bylo mozno pouzit pro sta-
tistickd Seteni o uchazdch — nap. z jakého zdroje se o z&sinani doz¥déli, apod.
V souwasné dob by bylo mozno tak &init pouze v pipact prijatych uchazex, jelikoz ar-
chivovany jsou pray tyto dokumenty. Dotazniky od nigatych zajemé o misto nejsou

nadale pro vysoky @et uchovavany a jsou skartovany.

9.6.3 Vlastni dotaznik — Sefeni uvniti podniku

Informaci z pohledu personéalniho &tEhi ohledw vybérovych fizeni bylo zajigno dle
mého nazoru dostatek. Z pohledu ukmibdniku nebyly k dispozici pré@wené informace
tykajici se spoluprace se zé&stnanci v ramci vytrovych tizeni. Proto bylo rozhodnuto
prowfit urovar komunikace mezi vedoucimi pracovniky a persondlodialenim formou
vlastniho dotaznikového $ehi, provést timto kvantitativni vyzkum. Dotaznid hazvan
.Kvalita komunikace personalniho a#ldni a vedoucich pracovrikve firme* (Piiloha

P IV). Zaner provést toto Séeni byl konzultovan s personalnim ¢tihim. Dotaznik ob-
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sahuje 11 uzaenych otazek — tj. otdzek s moznosti zadané valippw@di. Respondenti
méli v 9 piipadech volit moZnosti ano/ne, 2 otazky obsahovallgu dle Skaly 1-5. Cilem
bylo zjistit (€ast vedoucich pracovnikia vykErovychiizenich a arovejejich informova-

nosti v ramci podniku.

Z davodu zachovani co nejvysSi objektivity byla zvolear@nymni forma vypkni. Do-
taznikového Séeni se Gastnilo 59 vedoucich pracoviiilpodniku, tj. zamdstnané na po-
zicich produktovy manazer, vedouci projektu, vedaadictleni a mistr. Dotaznik byl opat-
fen pfivodnim dopisem s uvedenim vyznamueset a Udaji pro vypkni a odevzdani do-
tazniku. Vyzkum byl provagh po dobu 5 pracovnich dni nefmmucervna atervence. Z
celkového poétu 59 vydanych dotaznikbylo zgt dorweno 47 vyplgnych formulda, coz
je navratnost tégit 80 %. Ristup z@astrenych zangstnan@ byl naprosto profesionalni,
lidé byli ochotni bez probléinspolupracovat. Dle vlastniho pozorovéni je mo#iog Ze
nejvsticnéjSi pristup byl na drovni produktovych manaktex vedoucich projeft blize
bylo nutno smysl S&ni objasiovat v rEkolika pfipadech oslovenym misim. Nize je

uvedeno vyhodnoceni dotazniku za pomoci grafickastdzorrni.

1. Mam moznost U €astnit se procesu
vyb érovych fFizeni svych pod Fizenych ?

O Ano
HE Ne

Obr. 10. Wast vedoucich pracovnilka vylrovychrizenich [Vlastni zpracova-

ni]
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2. Personalni odd éleni se mnou
konzultuje pozadavky na pozice v ramci
vyb érovych fFizeni ?

17%

= Ano
= Ne

83%

Obr. 11. MozZnost vedoucich pracovhtkosit poZzadavky na pozice [Vlastni zpra-

covani]

3. Dostavam pr ubézné informace o
prabéhu vyb érovych Fizeni svych
pod fizenych ?

= Ano
= Ne

64%

Obr. 12. Informovanost vedoucich pracovindkpribehu vyl@rovychrizeni

[Vlastni zpracovani]
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4. Pokud navrhnu na volnou pracovni
pozici kandidata z internich zdroj 1,
personalni odd éleni se timto navrhem
zabyva a je s nim po €itano v ramci
vyb érového fFizeni?

6%

= Ano
= Ne

94%

Obr. 13. Akceptovani navihvedoucich pracovnikk obsazeni mista stavajicim

zanestnancem [Vlastni zpracovani]

Organizace vyuziva ip vybéru zangstnan@d moznosti obsazeni pracovniho mista
z vlastnich zdrdi. V ramci dlnickych profesi je tentoifstup naprostodinym. Pracovni-

kovi, ktery zisk& dostataou praxi, organizace sama nabizi mozZnésvgdeni na nate

viv s

5. Jsem seznhnamen s hlavnimi metodami
pouzivanymip fivyb éru zam éstnanc G v
podniku ?

23%

= Ano
= Ne

7%

Obr. 14. Mnozstvi vedoucich pracovhbeznamenych s metodamidénjpra-

covnili v podniku [Vlastni zpracovani]
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6. MAm moznost vyjad Fit se ke
kone énému rozhodnuti o p Fijeti nového
zameéstnance ?

15%

85%

= Ano
= Ne

Obr. 15. MozZnost vyjaeni vedoucich pracovnilk obsazeni pracovni pozice

[Vlastni zpracovani]

7. Mam moznost podavat navrhy na
zlepSeni vyb érovych Fizeni svych
pod fizenych ?

68%

= Ano
= Ne

Obr. 16. Moznostfpominkovat vygérovérizeni [Vlastni zpracovani]
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8. Domnivam se, ze Skoleni s personalni
tématikou (komunikace, jednani,
hodnoceni) zkvalit fAuji proces
vyb érového fFizeni?

6%

@ Ano
m Ne

94%

Obr. 17. Nazor vedoucich pracoviika vliv Skoleni na kvalitu vyglovychrizeni

[Vlastni zpracovani]

9. Vim o tom, ze firma dostala dotaci na
vzdeélavani z fondu EU ?

2%

@ Ano
m Ne

98%

Obr. 18. Pov¥domi vedoucich pracovnilo dotaci z fondu EU[Vlastni zpracova-

ni]
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10. PFinos masivnich nabor 0 a
naborovych dn 0 hodnotim :

@ Hodnoceni 1 -
pfinos

11% 4% 6%

® Hodnoceni 2 -
prinos

00 Hodnoceni 3 -
prinos

O Hodnoceni 4 -
wsoky pfinos

m Hodnoceni 5 -

velmi wsoky

wsoky

uspokojivy

nepfilis

nizky pfinos

Obr. 19. Hodnoceni/fnosu masivnich nabé@a naborovych di[Vlastni zpra-

covani]

11. Celkov & hodnotim spolupraci s
personalnim odd élenim v ramci
vyb érovych fFizeni :

@ Hodnoceni 1 -

5 o
205 7% 2204 pfinos

® Hodnoceni 2 -
prinos

OO0 Hodnoceni 3 -
prinos

54% O Hodnoceni 4 -
wsoky pfinos

m Hodnoceni 5 -

velmi wsoky

wsoky

uspokojivy

neprilis

nizky pfinos

Obr. 20. Celkové hodnoceni spoluprace vedoucicbgwaili s personalnim od-

delenim [Vlastni zpracovani]
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Tab. 3. Souhrnné vyhodnoceni dotazniku [Vlastrdcguani]

1 Ugast na VR 31 |16] x | x | x| x|x
2 Konzultace k VR 39 |8 | x| x [ x| x]|x
3 Informace v prib&hu VR 30 |17 x | x | x| x|x
4 Zabyvani se navrhem k VR 44 | 3 | x | x | x| x|x
5 Znalost metod pfi VR 36 |11 x | x | x| x|x
MoZnost vyjadreni k vysledku
6 VR 40 | 7 | X | X [ X | X |X
7 MoZnost pfipominkovéni VR 32 |15| x | x | x| x|x
8 Nazor - Skoleni ma pfizn. efekt | 44 | 3 | x | X | X | X | X
9 Znalost dotaéniho programuEU | 46 | 1 | X | X | X | X | X
10 PFinos masivnich n4bor X | x| 3]21]16|5 ]2
Celkova spoluprace s pers.
11 odd. X X 10| 25| 7| 1| 3

9.6.4 Hromadny nabor

Spolenost SSI Schéafer s.r.o. vyuziva metodu hromadnébom pro vybr zangstnand
na dlnické profese, zejména ¥ipadech, pokud obsazuj&t$i paet pozic se stejnym

popisem pracovniinnosti.

V mésici kwtnu 2011 byly uskutaény 2 naborové dny, kterymigdchazela letdkova

kampa (Priloha PVI). NiZe je uvedena statistika naboru.

Tab. 4. Statistika naborovychifedroj interni materialy SSI Schafer]

Celkem uchazecl 48 56 104
Odmitnuto 23 26 49
Nastoupilo 11 7 18
Zatim Ceka 14 23 37
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Tab. 5. Statistika ndborovych#@r obsazené pozice [zdroj interni materialy SSI
Schafer]

Expedient/manipulant
Obsluha NC stroje
Kontrolor

Obsluha stroje

Lakyrnik

Predak vyrobniho stfediska
Svarec€ - zameclnik

W |k | Wk W W

Vy¢isleni celkovych nakladna inzerci progednictvim letakové kampan

Tisk 13 000 ks letak 6 000 K

Distribuce letak 6240 K
Inzercev 7 5 760¢K
Naklady celkem 18 000K

9.6.5 Pohovor

Organizace pouziva jako nastroj@é prvnim osobnim pohovoru tzv. Hodnotici list kandi
data — viz. Hloha V.. Ten sestavil personalista organizacdesrcivyvarovat se chyb
v hodnoceni jednotlivych kandidéa pro zpehledrni procesu vyéru. Nekteré body jsou
okomentovany pozndmkami, jaky postojti pjednotlie kladenych otazkéach
k dotazovanému uchadezaujmout. Pouziti Hodnoticiho listu je na zvazpafsonalisty,

ktery vede pohovor.

9.6.6 Sluzby personalnich agentur

SluZeb personélnich agentur vyuZiva organiz&t@&nou v gipadech vybrovychtizeni na
manazerskeé funkcerifbéZzném vykru ¢ini honord pro personalni agenturu 2 manazerské
platy obsazovaného mistdj pifimém osloveni j€astka ve vysi trojnasobku aZtmasob-

ku pimérné mzdy manaZera.
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9.6.7 Inzerce

Volna pracovni mista nahhické profese a pozice THP zastnand jsou inzerovana pro-
strednictvim internetu na webovych strankach www.pca www.jobs.cz. Spalaost

uzavira vzdy réni smlouvu na zaji8hi této inzerce.

Inzerce v novinach byva vyuzivana nérasto, ¥tSinou v regionalnim tisku, jak tomu

bylo u provedeného hromadného naboru.

Inzerce v radiu organizace nevyuziva.

9.6.8 Nabidka zaméstnani pro uéné SPS Hranice

Organizace i4dila ve svém vyrobnim zaveéduc¢novské pracovist s cilem mozného za-
meéstnavani tnu, ktefi zde vykonavali praxi. Spoluprace se jevi oboustasyhodnou:
ucni maji Sanci ziskat ihned po Weni pracovni misto a organizaceize pcitat

s rychlejSim adaptaim procesem.

9.6.9 Spoluprace s (fadem préace

Spolenost je povinna ze zakona informovat méspiiisludny (ad prace o volnych pra-

covnich mistech, coz takéni.

9.7 Vyhodnoceni pracovnich hypotéz
Hypotéza¢. 1. Nabor je efektivnim zsobem vykru zangstnané v dlnickych profesich.

Tato hypotéza je pravdiva. Vzhledem k vyraznémétypaangstnané v cinickych profe-
sich je naborilezitou sodasti vylEru zangstnand. Timto zgisobem personalni odléni
muze pracovat velmi efektivn tj. ve velmi kratkémiase je schopno oslovi€téi paet
uchazeu a z €chto pak vybrat &olik nejvhodrjSich uchaz&i, zpravidla jde o obsazeni
nékolika stejnych pozic (ndpsvdaect, montéfi, apod.). Organizace ma zaréavaoznost
nevyrazené, avsak momentélnefijaté kandidaty vést v evidenci ndipadna uvoléna

mista.

Hypotézac¢. 2: Kritickym mistem je Urove komunikace personalniho afleni a vedoucich

pracovniki spol&nosti.

Tato hypotéza neni pravdiva. Bylo prokazano vyhaeéném dotazniku.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 67

Hypotézac¢. 3: Vybér zanestnané na mista manazeije efektivni vyhradé ve spolupraci

s personalnimi agenturami.

Tato hypotéza neni pravdiva. Efektivnost v tomigpgct mizeme chapat minimé&inze
dvou hledisek: hledisko fingni — kolik investuje spotmost do vykru kandidat pro-
strednictvim personalni agentury, hledisko spravnéfi@ru — tedy je-li takto provedeny
vybér zarukou kvalitniho obsazeni mista manazera shdldebou perspektivou pro pod-
nik. Firmé bude navrzeno zvazit i jiné moznosit ywybérovychiizenich na manazery. Tyto

je mozno povazovat za minimélsetejre efektivni.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 68

10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V ramci SWOT analyzy byly zjihy priznivé a nefiznivé skuténosti, které ovliviuji
personalni problematiku zveini z okoli podniku. Firma nema problémy v obldstanc-
nich zdrofi a pracovnich podminek. Jednim z hlavnich problgnziskavani zasstnan-
ci na mista sedniho a vySSiho managementé@miito lidmi region disponuje omezé&n

proto je feba se na vyiovaiizeni na uvedené pozice z&ih

V oblasti vylErovych tfizeni na dinické profese analyza sledoval@deg@gevSim finaéni
aspekt. Podnik proved! vésici kwtnu 2011 dva ndborové dny na zakigledem vyhla-
Seného hromadného naboru formou letakové akcerajmé@m v novinach. Zcelaretelre

se ukazalo, Ze takto zvolend kampsplnila @ekavani jak z hlediska finaniho, tak

z hlediska pokryti poZzadované kapacity. Nakladyziskani 1 pracovnika metodou hro-
madného naboru byly 1 tisiccKcoz je ve srovnéni s jinymi moznostmi ¥ velmi vy-
hodné. Navic si spalaeost timto zpsobem zajistila ve své databazi potencialni mozné
zanestnance v fipac odchodu zakstnané uvedenych profesi. Rovh dotaznikové Set-
feni se v otazce. 10 zabyvalo zjigovanim hodnoceni vedoucich pracovnigodniku
ohledrt masovych nabdra naborovych din 51% respondefitse vyjadilo hodnocenim
1 nebo 2 — vysokyijnos, pouze 4% respondénghledalo pinos nizky s ohodnocenim
5 na mozné @ibodové Skale. Proto rozho#ldoporiuji v metod masivniho naboruip
vybérovych fizenich na é&nické profese pokemvat. Je to metoda pamé levna

a efektivni.

Dotaznikoveé Séeni prokazalo, Ze personalni étbhi intenzivié komunikuje s vedoucimi
pracovniky firmy. Je to patrno zejména z odfztivna otazky. 2, 3, 4, 6, 7, u kterych se
kladné odpowdi vyskytovaly v rozmezi od 64% do 94%. Celkdwdnoti spolupraci jako
vysoky @inos (hodnoceni 1 nebo 2 natipodové Skale) 76 % respondé&nhodnoceni
nizkého pinosu ( 4 nebo 5 natpbodové Skale) ozrdo pouze 9% respondantDoporu-
¢uji spolenosti v nastaveném programu spoluprace s vedoycamnovniky na vyérovych

fizenich spolupracovat.

U vyberovych fizeni na pozice sdniho a vy$S8iho managementu jsou vyuZzivany pouze
sluzby personalnich agentur. Z moznych uctazgbranych personalni agenturou vybere

pak personalni odteni vhodného kandidata. Zde figrdoporuji zvazit jinou alternativu
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vybéru z finartnich i kvalitativnich dvoda. Praw tohoto problému se bude tykat projek-

tovacast.
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11 PREDPROJEKTOVA FAZE

11.1 Studie prilezitosti

SSI Schafer s.r.o. Hranice je podnikem dynamickyoawijejicim, ktery v roce zaloZeni
1996 ¢ital pouze wkolik desitek lidi pracujicich v jedné hale. Po atesetech zde bylo
zanestnano jiz 655 lidi vereéch halach, o rok poZpl 789 a sodasny stav zagstnand je

858 osob sinnosti sousednou ve 4 halach. Ret zangstnand a objem vyroby oriento-
vany zejména na vyvoz klade vysoké pozadavky néituMadskych zdrofi, které mohou
byt podstatnym f@dmétem konkuretini vyhody v sotiasném mezinarodnim byznysu.
V poslednich fiech letech zasahla &oevé trhy finakni krize, kterou podnik uspokopv
piestal. Pracovni trh byl ovSem do Zné miry zdeformovan nedostatkem pracovnich mist
Vv regionu a teprve v soasné dob se stabilizuje. To je iflezitosti pro nové fistupy

z hlediska vybru zangstnand.

11.2 Studie proveditelnosti

Za cil bylo stanoveno vypracovani analyzy &mmého stavu vyiovych fizeni jakoZzto
podkladu k potvrzenéi vyvraceni hypotéz s naslednymi dopsenimi, kterd budou uve-
dena v projektu. Bylo zji®vano, jaka je aroveinterni komunikace vedoucich pracowinik
s personalnim odtenim v ramci vyBrovych fizeni, zda je zde prostor pro zlepSovani
a tim pro zkvalitovani procesu vyrovychiizeni. Bude navrZzena nova variantasagbu
vedeni vylrovéhotizeni na mista manazerProjekt byl sestavovan v obdobi od dubna
2011 docervence 2011.
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12 PROJEKTOVA CAST — VYCHOZI SITUACE

Projektovatast se bude tykat navrzeni variantnfgeni vybru zangéstnané na manazer-
ské pozice. K tomutod@lu bude vyuzito metod Assessment centra a Marlk&elisputa-

ce. Bude provedena kalkulace nakiadrovnany néklady stavajici metody ¥l a navr-
hované metody. Bude sestavé&sovy harmonogram pomoci metody CPM a provedena
interpretace vysledku pomocitevého grafu a vystupv programu WinQSB. Dale bude
vypracovana matice odpédnosti RACI a rizikova analyza. Ro¥n bude navrzen mozny
harmonogram AC (Assessment centra) a MD (ManaZetisiphitace). Na zév bude pro-

vedeno zhodnoceni.
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13 STANOVENI ROZPO CTU PROJEKTU

Rozpaet byl stanoven v navaznosti na naklady stavajidé®eni. Jak byloreteno
v analyze — podnik plati dhradu za sluzby persdolagentur ve vySi 2 az 5 manaZer-
skych plati podle obsazované funkce. Uvazujme dvojnasobék@né mzdy manazera,

ktera je momentéatnv CR cca 39 tis. K. [28]

Vzhledem k regionu by bylo vhodné tutastku ponizit na cca 35 tis¢KUhrada by pak
tedy byla ve vysi 70 tis. & coZ budeme povazovat za maximalastku, kterou by bylo

mozno olstovat na pokryti nadkladnového projektu. Projekt je tedy omezen 70 tis. K

13.1 Vydisleni naklada projektu
Naklady na zviejréni inzeratu na webovych strankach .................... 5 ti§. K
Naklady na AC (Assessment centrum) : psychologh@fin) ............ 20 tis. K

piiprava : 8 hodin, &ast na AC : 6 hodin, vyhodnoceni formou psychodiatjokych me-
tod : 6 hodin. [38]

Skoleni personalni asistentky .............c.. coceeeeeeiiereeiieeeeeeennn e tigh KE

- personalni asistentka absolvuje zaskoleni na linekarzu, gedpoklada se @a-

tecni znalost problematiky AC. Pak provadi zaSkolerdriotitefi z podniku.
Naklady na MD (Manazerska disputace) : psychol@gh@din) ............20 tis. K
Skoleni personalni asiStentky ..............ccce coveeeuureeeiiieeeiieeeeieeees 6.tis. K&

- persondlni asistentka absolvuje proskoleni na prnoaliku MD. Pak provadi za-

Skoleni pozorovatélz podniku.

Administrativni a ostatni ndklady (napbierstveni, apod.) ...................6 tis.&K

Naklady celkem . e, 1Gis. K&
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14 CILE PROJEKTU

Hlavnim cilem je navrh projektu v§tovéhotizeni manazérv SSI Schéafer s.r.o. Hranice
pomoci metod, které spdleost zatim nevyuzivala. @ilcile projektu definuje nize uvede-

na Tabulka 6. s vyuzitim metody SMART. [30]

Tab. 6. Diti cile projektu podle metody SMART [Vlastni zpracoy

Sestavit projekt vybérovych
Specifikum - konkrétnost | fizeni na manazery s cilem
cile zkvalitnit vyb. Fizeni a usetfit
finan€ni prostredky.
Finanéni porovnani nového
Méfitelnost cile projektu se stavajicim zpu-
sobem vybéru manazeru.

Personalni oddéleni bylo
predem informovano o za-
Akceptovatelnost cile méru navrhnout tento pro-
jekt, vyjadfilo mu podporu ze

sveé strany.

Aplikace nového postupu pfi
vybéru manazerl zkvalitni
i i proces vybéru, protoze je
Realnost cile kladen ddraz na zapojeni
hodnotitel pfimo z podniku
a soucasti je i povinna ucast
psychologa.

Projekt je naplanovan k rea-

o lizaci v rozmezi 43 pracov-

Termin cile nich dnti od vzniku pozadav-

ku na konani vybérového
fizeni.
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15 CASOVY HARMONOGRAM PROJEKTU

Casovy harmonogram byl zpracovan do nize uvedendkiab bude podkladem pro zna-
zorreni pomoci giové analyzy metodou CPMC(itical Path Methog. Pro grafické zna-

zorreni slouzi program WinQSB. [12]

Tab. 7.Casovy harmonogram projektu [Vlastni zpracovani]

A Vznik potfeby 1
Analyza pracovniho
B mista 2 A
C Zverejnéni poZzadavku 18 B
D Priprava AC 7 B
E Predvybér kandidat 3 C,D
Vyrozumeéni kandidat(
F + pozvanky . kolo 8 E
G Konani AC 1 F
H Vybér 2 kandidatu 2 G
Vyrozumeéni kandidat(
I + pozvanky Il. kolo 6 H
J Pfiprava MD 10 E
K Konani MD 1 F,G,H,1,J
L Vybér manazera 1 K

15.1 Zpracovani v programu WinQSB

Dale byl za pomoci programu WinQSB zpraco¢asovy harmonogram projektu.

Tab. 8. Zadandéasoveho planu(dny) do programu WinQSB [Vlastni epvani]

Achivity Activity Immediate Predecessor [list Hormal
Mumber Mame number/name. separated hy "] Time
1 A 1
2 B a 2
3 Ci b 18
4 D b ¥
5 E c.d 3
6 F e 5]
i G f 1
g H 1] 2
b I h 6
10 J e 10
11 K f.a.h.ij 1
12 L k 1
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Tab. 9.ReSeni projektu pomoci programu WinQSB [Vlastnaepvani]

07-09-2011| Achivitp | On Cntical | Activity | Earhest | Earhest | Latest | Latest| Slack
15:20:34 Mame Path Time Start Finizh | Start | Finish | [L5-E5]
1 A Yes 1 0 1 0 1 0
2 B Yes 2 1 3 1 2 1]
3 C Yes 18 3 21 3 21 0
4 D no ¥ 3 10 14 21 11
b E Yes 3 21 24 21 24 0
6 F Yes g 24 32 24 32 1]
¥ G Yes 1 32 33 32 33 0
8 H Yes 2 33 35 33 35 0
9 | Yes [ 35 41 L 141 0
10 d no 10 24 4 ]| 41 ¥
11 K Yes 1 41 42 41 42 0
12 L Yes 1 42 43 42 43 0
Project Completion| Time = 43 days
Mumber of  Critical Path(z] = 4
1t 1 | 2 | 3 [ 4 | 5 | G | Project Completion Time = 43 days
PAEL:N

Obr. 21. Sfovy graf v programu WinQSB [Vlastni zpracovani]

15.2 Interpretace vysledku

Udaje zjis&né pomoci metody CPM (Critical Path Method) potjirnejkratsi moznou
dobu trvani projektu — tzv. kritickou cestu v trv@3 dni. Pokud by setktera z¢innosti,
které tvdi kritickou cestu, prodlouzila, dojde k op@&hnd terminu ukoteni projektu. Je to
z davodu nulovychcasovych rezernkthto cinnosti. Jak je patrno z grafického znazmin
casové rezervy vznikaji &innosti D (Riprava AC) a J (Fprava MD). Jedna se o celkové

casove rezervy. Je t@sovy interval, o ktery fizeme zpozdit ukafeni realizac€innosti,



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 76

aniz by se zrnila doba trvani projektu. V praxi vSak vime, Zgpavacinnosti — v tomto
piipadt priprava AC a MD, neriize byt podcegna. Mohlo by to ohrozit kvalitu celého

procesu a tim vysledek projektu.
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16 MATICE ODPOV EDNOSTI

Kazdy potencialni &€astnik vylrovéhoiizeni nese v procesutg\podil odpo¥dnosti. Pro
zpiehledréni odpowdnosti jednotlivych osob byla vytiena matice odp@dnosti RACI.

Je zalozena n&dhto aspektech :

R (Responsible} kdo je odpo#dny za vykonani ssfeného ukolu

A (Accountable}- kdo je odpogdny za cely ukol

C (Consulted} kdo miZze poskytnout cennou radukonzultaci

| (Informed)— kdo m& byt informovéan o fio¢hu Ukolu nebo rozhodnutich v Ukolu. [37]
Odpowdnosti jsou zaznamenany formou zkratkgdgesnich pismen v tabulce.
Osoby nesouci odpe&ginost jsou ozngeny¢isly nasledovix

1 - feditel spolénosti

2 - vedouci finaéniho odaleni

3 - vedouci personalniho adleni

4 - manazg

5 - psycholog

6 - asistentka vedouci pers. ¢biohi

Tab. 10. Matice odp@dnosti RACI [Vlastni zpracovani]

Avizovani poteby R/A |C

Analyza pracovniho mista A C R
Schvéleni rozptu akce I R/A|C
Administrativni a org. zajignhi C |A C |[C |R
Psychodiagnostika A/l R |I
PredvykEr kandidai R/IA |[R |R |[I
Vybér kandidat po AC [ R/A IR |R |I
Vybér manazera po MD I/IC R/IA R |R [l
Adaptani proces I/IC A R |C
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17 RIZIKOVA ANALYZA

Analyza rizik slouzi k ziskani odpé&di na otazky, jakym hrozbam je sp&test vystavena,
jak moc jsou jeji aktiva&i hrozbam zranitelna. Vypovida o vysi prépddobnosti, Ze
hrozba zneuzije ditou zranitelnost a fiedpovida dopad na spoist. Analyza sleduje

fetzec na sebe navazujicichjev

aktiva
chranici e
opatreni hrozby
Analyza .
zmirfiuji . zneuzivaji
rizik
riziko Zranitelnosti
predstavujici vedouci k
ohrozeni
Obr. 22. Zobrazeni vztatv analyze rizik [31]
Pricemz :

« aktivumpredstavuje vSe, co ma pro spwolest jakou hodnotu a #o by byt odpo-

vidajicim zgsobem chrano,

» hrozba je jakdkoliv udalost, kterd e zmsobit naruSeni W/érnosti, integrity

a dostupnosti aktiva,

* zranitelnost predstavuje vlastnost aktiva nebo slabinu na droynicke, logické

nebo administrativni bezpmosti, ktera mze byt zneuzita hrozbou,
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* riziko je pravépodobnost, Ze hrozba zneuzije zranitelnostisapi narusenitoeér-
nosti, integrity nebo dostupnosti, je u¢ad c¢iselnym Udajem — napv procentech ne-
bo slovrg — nizke, sedni, vysoké, apod.,

 opateni odpovidaji opakenim na arovni fyzické logické nebo administratiogiz-

pecnosti, které sniZzuje zranitelnost a chrani aktivated danou hrozbou. [31]

Nize uvadim analyzu rizik spojenych s realizacjgkiu :

Aktivum : Finanéni rozpoget projektu

Hrozba : Nedodrzeni fingniho rozpdétu

Zranitelnost : Vysok& cena externich sluZzeb spajesyvylErovymiizenim
Riziko : stedni

Opateni : Stanoveni maximalnich cen externich sluzehlusi oSeteni zalezitosti

k zamezeni navySovani ceny

Aktivum : Externi sluzby psychologa

Hrozba : Nevhodny vydy odbornika

Zranitelnost : Nekompetentnost a nezkuSenost psygaw dané problematice
Riziko : Stedni

Opateni : Nutnost vyhodnoceni dosavadni praxe psygagtiied jeho nominaci do funk-

ce hodnotitele

Aktivum : Cinnost personéalniho oddleni

Hrozba : Neochota vyzkouSet projekt v praxi

Zranitelnost : VySSi organizai nar@nost projektu proti stavajici metdaybéru
Riziko : Stedni

Opateni : Seznamit s projektem i ostatni manazerylkatjsjich podporu k realizaci
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Aktivum : Manazefi — hodnotitelé AC a MD

Hrozba : NeproSkolenicastniki

Zranitelnost : Nekompetentnost rozhodovani mariedethodném kandidatovi
Riziko : Nizké

Opateni : V gipact realizace dodrZzovat dopaeni uvedena v projektu

Aktivum : Vybrany kandidat spliujici odborné a ostatni gedpoklady pro vykon

funkce

Hrozba : Nedostat@a motivace
Zranitelnost : Nespokojenost manazera
Riziko : Stedni

Opateni : Podpora manazera u vedeni spaseti, dostatény motivani program

17.1 Vyhodnoceni rizikové analyzy

Z vySe uvedenych hrozeb neni zadna vyhodnocenavjgace rizikova. Je to apobeno
s ohledem na ipdpoklad, Ze budou dodrzeny postupy a dofriu stanovené
v harmonogramu projektu. Za hlavni pro &&most projektu je povazovana podpora ve-
doucich pracovnik a pracovnilt personalniho oddeni. Opomenout nelze ani spravné

zvoleni odbornika na psychodiagnostiku, ktera gilneu sodasti AC a MD.
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18 CASOVY HARMONOGRAM AC A MD

AC a nasledé MD musi byt detail& naplanovany. Oba na sebe navazujici procesy budou
vyzadovat celodennicast z@astrenych, neni mozno vyZadovat od internich 2smand

plnéni béZnych pracovnich povinnosti a zaraug&ast na AC nebo MD.

18.1 Casovy harmonogram AC

AC bude naplanovano interis vyuzitim externich sluzeb psychologa. VedoucighbAide
vedouci personalniho oédni, dalSimi dastniky budou 3 pozorovatel&ad manaZér
nebo vedoucich pracovriikkteri prodli proskolenim na AC. dastni se i psycholog, se
kterym byly v gipravné fazi konzultovany podrobnosti o0 obsazovaw#ci a poZzadavcich
ze strany organizace. PoZzadavky kladené na jedéatiastniky AC jsou vysoké, jen tak je

ale mozné vybrat 2 nejvice vyhovujici kandidaty’ zgozvanych uchazé.
Obecr I1ze postupovat dle nsledujiciho programu:

9,00 — 9,15 Uvitani uchages vys¥tlenim &elu, popsanim pozicejgustavenim hod-

notiteli a pip. zodpo¥zenim otazek oddastniki AC,

9,15 — 10,00 Pouziti techniky warm-up (ro#ighci technika) prostdnictvim verbalniho

piedstaveni &astniki, pop. s pomoci kresleni obraikerhi, atd,

10,00 — 12,00 Zazeni vykonovych te&trolovych her, fipadovych studii.
12,00 — 13,00Cas na pestavku — okd,

13,00 — 14,30 Vyplovani dotaznik, individualni psychodiagnostika,
14,30 — 16,00 Individualni rozhovory na téma pvai@raxe,

16,00 — 16,30 Porada hodnotitel

16,30 — 16,50 Uzaeni vylErovehotizeni, zaji&ini zptné vazby pro kandidaty. [14]

Bude vzdy zaleZet na dohothezi psychologem a spétesti, jaky bude navrzen program
AC, aby co nejlépe vystihoval z&émvybéroveéhotizeni. AC niize byt pouZzito jako samo-
stathd metoda vyu. V piipadech, kdy uvazujeme o naslednémeémtipomoci MD ze 2

kandidafi, musi byt zejmy efekt investovanych prégetlki a giinosu vybraného manazera.
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18.2 Casovy harmonogram MD
Casovy plan manazerské disputad&mprobihat nasledo¥n
9,00-9,15 Pozdraveni/Uvedeni do procesu
9,15-11,00 iprava kandiddit
11,00 - 12,00 Disputace | Podnikov#padova studie
12,00 — 13,00 Disputace ld¢i piipadova studie
13,00 — 14,00  Spaley ok:d
14,00 — 15,00 Disputace lll Simulacedvich roli
15,00 - 16,00 Vyhodnoceni a Zav

Podnikova pipadova studie obsahuje velmi komplexni situacblasti podnikové strate-

gie, personalni, finami a odbytové politiky.

Vude¢i pripadova studie popisuje typickou problematiku végeuniku ve vSech podstat-

nych aspektech orientovanych na praxi.

Simulace chovaniipdstavuje rozhovor ipkterém se kandidat prezentuje konkrétnifih p

kladem svého&dciho stylu.

Podstatné je, aby kazdéipadova studie a simulace chovani odzkousSela tggicitencial-
ni znaky, picemz témata disputace jsou volena tak, aby pospitdie& platné potencialni
znaky, kterych je 13 — viz. tabulka nizZe, kteraauja gitazeni hodnoticich potencialnich

znaki k pouzitym gipadovym studiim a ostatnim diagnostickym metodaémeatim.

Cilem kontroverznich stanovisek je systematickydfmkutovat navrhy, miémi a postoje
kandidai a odzkouSet je vramci realného smyslu, spravetiincdhodno¥rnosti

a solidnosti. Kandidat tim stoji wizové pals minéni a postaj, aby se dopracoval toho,
jak si pozdji povede podnik v samostatné rofi gritickych vidéich a rozhoduijicich situ-
acich. Disputace mé& byt provi intenzivnim zf;sobem tak, aby individuélni hodnotovy

postoj a cile kandidata bylgiwidné v reflexi na kulturu a ,Corporate Identitgbdniku.
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Tab. 11. Situéni jednani [19]

Situa éni jednani
Typ Potencial Typ
1 Celkovy koncep¢&ni obraz
Disputaéni téma: U&inek na dlouhodobé | C
strategickeé cile
Podnikovéa 2 Schopnost k feSeni téZkych
studie strukturovanych problematickych mist
3 Otevienost vuci budoucnosti
4 Novatorstvi
5 Citlivost vuéi slabym signaliim
1 Tymova schopnost

w

Vidci stu-
die 2 Znalost pfi nasazeni expertu

3 Uvédomélost v ramci hodnot
4 Tolerance
1 Vliv chovani
Simulace 2 Komunikace
chovani 3 Sklon ke konfliktu
4 Schopnost se ucit

W > >>>oO> [Z|WW 0

VySe uvedena tabulka ukazuje na zkoumani naslédujiomtencialnich znak
A: Socialni a tymové dynamické potencialy

B: Potencialy intelektu a kreativity

C: Potencialy spojené s hodnotami

Postoje jsou systematicky rozpracovavany. Mohouryshle odhaleny netrénované inte-
lektualni Sablony chovani. Na druhé strama kandidat rozsahlou moznost poznat myslen-
kovou strukturu a strukturu chovani svého budougididnera. Oboustramplati prowro-

vat teze tak dlouho, az se dostavi skoudepozdji v realit¢ predstavena stanoviska, stan-
dardy, cile a praktiky. Tento #pob umozni okma stranam optimatnstanovit svou pozi-

Ci.

Manazerska disputace méa svou perspektivippsuzovani vedoucich pracovajlelikoz

praxe ukazuje, zZe klasické postu@gto trpi znénymi problémy s prognézou. [19]
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ZAVER

Podle P.F. Druckera jefipmani spravnych rozhodnuti o lidech nejlepSimsfisalkem
spravnéhaizeni v organizaci. Rozhodnuti ukazuji, jak je vddgchopné, jaké jsou jeho
hodnoty a to, jestli svou praci bere vdZRozhodnuti o lidech nelze skryvat, jsou neob-

vykle viditelna.

Diplomova prace byla vypracovana s cilem zpracbvaaretickych poznatk z oblasti
lidskych zdrofi zantienych na vybrovatizeni v prvnicasti, ve druhé praktick&sti byla
zpracovana analyza stasného stavu vyovych fizeni, byly formulovany hypotézy
a vyhodnocena jejich spravnost a nakonec byl navptejekt alternativnihdeSeni vyb-
rovychiizeni manazér K vypracovani diplomové prace byly pouzity morafgké, elek-
tronické zdroje a interni materialy podniku. Bylospupovano dle Zasad pro vypracovani,

které jsou formulovany v Zadéani diplomové préce.

Z kvantitativniho vyzkumu ¢inéného prosednictvim dotaznikového $eni vyplynulo, Ze

ve spolenosti SSI Schafer s.r.o. funguje intenzivni komani a spoluprace personalniho
odctleni a vedoucich zatatnané podniku. SWOT analyza ukazala mimo silnych stranek
spol&nosti na slaba mista v oblasti lidskych zdroktera jsou sp&vana zejména

v nedostatku kvalifikovanych pracoviiik regionu. Co se & dInickych profesi sizenim
ucnovského pracovistsi organizace vytw& zasobu kvalifikovanych zagetnand@ pripra-
venych po vygeni ihned nastoupit do vyrobniho procesu. Velmktfaim se i vybéru
zanestnand délnickych V oblasti zdraj THP pracovnilk a manazér je spolénost po-
stavena ped kol oslovit vhodnymi metodami kvalifikované goani sily. Projekt ukazal,
Ze je mozné zvolit i alternativni moznosti ¥y, piicemz je vzdy nutné zohlednit fin&m

aspekty, miru rizika zvolené metody a postupovaxidem pipraveného planu.
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PRILOHA P Il: VY RAZOVACI MATICE

Pozice: Klientsky servis Hodnotitel:

Schopnosti A B

Dovednosti potrebne v
klientskem servisu

Komunikaéni a socialni
dovednosti

Qrganizacéni dovednosti

Znalosti

Dosazene formalni vzdélani
urovné post-16

Vedeni prazkumu prani a
potreb zakaznikd

DosaZené uspéchy

Pouzivani béznych
kancelarskych progrand na
pokrocilé urovni

Zavadéni novych zpGsob(
prace

Nadani/Vlohy

Silny tymovy hraé

Schopnost taktné motivovat
ostatni a ovlivhovat jejich
postoje

Vyfadit?




PRILOHA P Il : VSTUPNI DOTAZNIK

FOR072.01

. SEISCHAFER

am

 Dotaznik pro
chazece

stnani

Piijmeni Jméno Titul Rodné jméno
Trvalé bydli§té — misto Ulice + &islo PSC
Prechodné bydlisté — misto Ulice + &islo PSC
Datum narozeni Misto narozeni Rodné &islo
Kontékt - telefon, mobil
Zdravothi sfav
Bez omezeni | Plny invalidni diichod | Casteény invalidni déichod Starobni diichod

Vzdélani — kvalifikace — studium

123

Tisténa verze neni fizeny dokument.




FORO072.01

Dalsi vzdélani, kvalifikace, kurzy,

zkousky - napf. RP, svéafedsky prikaz, PC, jazyky apod.

My

Znalost némeckého jazyka — zakiizkujte

U firmy Schiifer midm zdjem o misto

Zadna

[

Zakladni | Pokrodila Vyborna

I___| D slovem i pfsmem D

O firmé Schiifer jsem se dozvédél/a:

z letiku | z Internetu | od p¥ibuznych | pracuje zde znimy poslali mé z UP persondlni agentura z novin
Ve firmé Schiifer jsem jiZ pracoval/a :
Kdy Na pracoviSti Na pozici

2> 2.strana >>

Priibéh pitedchozich zaméstnini — posledni 2 zaméstnavatelé:

Struény popis prace Poznamka

1) Nazev firmy Pracovni zaiazeni
Od (rok) Do (rok)
2) Nazev firmy Pracovni zatazeni Strudny popis price Poznimka

2z3

Tisténa verze neni fizeny dokument.




FORO072.01

Od (rok)

Do (rok)

Zde miiZete uvést udaje, na které Vam nezbylo misto:

Préce na smény:

Orientace v technické dokumentaci:

ano[ ] mne[]
ano[ ] ne[]

Thned D

Datum mozZného nastupu do firmy:

Svpm  podpisem stvrzuji, Ze souhlasim
s uchovdnim a zpracovdnim svych osobnich

V Hranicich dne:

idajii podle zdkona & 101/2000 Sb.,
o0 ochrané osobnich tidaji.

Podpis uchazede:

V Hranicich dne ... Podpis uchazede : ...




PRILOHA P IV : DOTAZNIK

Dotaznik ,,Prizkum komunikace personalniho @étihi a vedoucich pracovriike firme*
1. Mam moznost &astnit se procesu wiovychiizeni svych poidzenych.
ano ne

2. Personalni odfleni se mnou konzultuje nutné poZzadavky na novécpozramci

vybérovychtizeni.
ano ne

3. Dostavam pibézné informace o jibehu vybirovych fizeni svych pokizenych

(kdo je pozvan, kdo odmitnut apod.).
ano ne

4. Pokud navrhnu na volnou pracovni pozici kandidataternich zdraj, personalni

odctleni se timto navrhem zabyva a je s timtdifgmo v ramci vybrovehotizeni?
ano ne

5. Jsem sezndmen s hlavnimi metodami pouzivanyii vgbéru zamgstnand

v podniku (pohovor, fezkouseni apod.).
ano ne

6. Mam moznost vyjaiit se ke konénému rozhodnuti ofpeti nového zarstnance.
ano ne

7. Mam moznost podavat navrhy na zlepseniéxgtychiizeni svych pokizenych.
ano ne

8. Domnivam se, Ze Skoleni s personalni tématikou (kakace, jednani, hodnoceni)

zkvalitiuji proces vybrovéhorizeni.
ano ne
9. Vim o tom, Ze firma dostala dotaci na ¥&vani z fondu EU.

ano ne



10. Prinos masivnich nabima naborovych dnhodnotim:
1 2 3 4  X1-vysoky ginos-hodnotinkladng, 5- nizky ginos-hodnotinzaporng)
11.Celkow hodnotim spolupraci s personalnim &eédim v ramci vybrovychiizeni:

1 2 3 4  X1-vysoky pinos-hodnotinkladng, 5- nizky ginos-hodnotinzaporng)



PRILOHA PV : HODNOTICI LIST KANDIDATA

Hodnotici list kandidata =i SCHAFER

Jméno:
Datum:
Pohovor vedl:
Pozice:

A) Privitani

1. Jaka byla cesta

2. Nebloudil jste, nagel jste nas bez problémt?

B) Predstavenl firmy (nepfedstavovat detailné pozici, uchaze¢ se mize stylizovat do pozice)

Maximum 10 minut
C) Predstaveni uchazeée (nekomentovat odpovédi)

3. Dle CV jste studoval ...., pro¢ pravé tento obor?

4. Jaka byla naplh prace na Vasi posledni, predposledni pozici, v ¢éem spoéivala hlavni odpovédnost?

5. Jaké problémy jste musel fesit z titulu své pozice?

6. Cemu jste vénoval nejvice casu?

7. Jaké zkugenosti jste zatim ziskal ve VaSem zaméstnani?

D) Z&jmy uchazete, pracovni rezim

8. Pro¢ se uchazite toto misto?

9, Co odekavate od zaméstnani v nasf firmé?

10. Co vas piimélo k tomu, aby jste zménil misto?

11. Co délate v praci nejradéj a naopak?

12. Popiste Vas bézny pracovni den.

13. Kolik hodin denné v primeéru jste ochoten pracovat?



E) Vedeni lidf (pro uchazece, kteff se uchazeji o fidici pozici)

14. Kolik jste mél podiizenych?

15. Jak jste kontroloval jejich praci?

16. Jaké jsou, dle Vaseho nazoru, nejlepsi zplsoby motivace?

17. Jak byste charakterizoval fungujici pracovni tym?

F) Osobnostni postoje (nehledame pouze dobrého odbornika, ale také pfijatelného spolupracovnika)

18. Jak byste charakterizoval svého nadifzeného?

19. Za co Vas chvalil?

20. Za co Vas kritizoval?

21. Pracujete radéji sam, nebo ve skupin&?

22. Jakeé jiné pracovni pozice jsou pro Vas zajimavé?

G) Sebehodnacenl

23, Ceho byste chtél v Zivoté dosahnout, o co usilujete?

24. Uvedte 3 slova, ktera Vas charakterizuji.

25. Které dovednosti byste mél, dle Va$eho nazoru, jesté zlep§it?

26. Jaké si myslite, Ze mate vyhody oproti jinym uchazedim, pro¢ bychom méli vzit Vas?

H) Z&jmy, rodina

27. Jak relaxujete?

28. Reknéte ndm néco o Vasi rodiné?

29. Co fika Vase rodina tomu, Ze chcete zménit misto?

Tématické dotazy k pozici

30. Jaké mate zkusenostuz ............ ?

31. Jaké nastroje jste pouzival?

32. Komu jste reportoval?



34. Kolik projektt jste Fidil sou¢asné?
35. Jak jste ziskaval potfebné informace?

1) Obsazovana pozice (druhy pohovor, uchaze¢ mél k dispozici PPP)

36. Seznamil jste se s pozici, jaké problémy budete muset, dle Vaseho nazoru, fesit?

37. Jaké méte predstavy o Vasem dal$im vzdélavani?

38. Jaka je Vase predstava o pifjmu?

J) Organizaéni zalezitosti, nutné predpokiady (pokud to neni jiz ziejmé z CV)

39. Dojizdél jste nékdy. Jak to budete resit?

40. Jaké mate vyhlagky, certifikaty?

41. Jazyky?

42.RP, PC?

K) Zaveér

43. Jaké mate dotazy?

44, Chcete nam jedté néco doplnit?

45. MUzete nam poslat Vase reference?

46. Telefon, adresa

L) Prostor pro dal$i poznamky:

Celkové hodnoceni uchazete

4] 2] 3] 4]

vynikajicf prevysujici uspokojivy probléaticky

Ls]

neuspokojivy



PRILOHA P VI: LETAK - NABOR

S5 SCHAFER

551 Schafer —vyrobni a vyvojove

& centrum Hranice

551 Schifer - piedni celosvetowy
dodavatel vysoce kvalitnich systémil
@ pro skladovani a zafizeni provozll a
dilen

Naborove dny na volne pozice
112 kvétna 2011 a 19. kvétna 2011 !!!
Nabor probéhne vZdy od 08:30 hodin v sidle spoleénosti na adrese:
551 Schafer s.r.o., Tovarni 325, Hranice, 753 01
ZAMEC HiK - sVAREC coz OBSLUHS STROUD

0% & kdvame! O & kavame!
" nutna prase v aborn * 5% yzde | 3ni technickéha typu
* rnalost Eteni technicke dokumentace " nutns praze v abon
* platny svalovaci prilkaz * znzlost Eteni technicke dakumentace
* achatu pracovat ve vicesmenném pravazu * diislednost = technickou zdatnost
* achaotu se d2lz vzde | Zvat * samastatnost zodpovedny plistup k prai
® diislednost = technickou zdatnost * achatyu pracovet ve vicesmenném provazu

CBSLUHA CHE STHG'Jﬂ DALEI VOLNE POZICE
0 & kEvame: Tachnil pff iprawy wraby
= 55 vzl 2ni techniclkeéha typu Technil pf ipravy viraby s e méinou
= rnzlast Eteni technicle dakumentae Kanstruktsr
® praxe na CNC strajich (vitatla frézke) Vedouci prajektu
" nutng prase v obon obrakéni
= nzlost ¥ idiciho systému HEIDENHAIN wyhadou Lizbizime: i }
= diislednost 2 technickou zdatnost * zzjimavou praci ve stabilni zzhraniéni firme
* samostatnost, zodpovdny plistup k praci * moZnast razifeni kvalifikace
" achotu pracovat ve vicesmenném pravezu * adpovidzjici finanéni hodnozeni

Zajemci o tyto pozice navstivie naborove dny
nebo kontaktujte personalni oddeleni:

551 Schifer s.r.o., Tovami 325, 753 01, Hranice, tel: 737 277 878, 581 820
355 Vice na
nebo



