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Resumé

Diplomové prace se zaméfuje na problematiku personalniho poradenstvi,
zejména na prostiedi personalnich agentur. Uvodni &ast je orientovana na
teorii  poradenstvi, personalni poradenstvi a personalni fizeni
v organizacich. Hlavni téma price je obecné zaméfeno na persondlni
agentury v Ceské republice a na charakteristiku pracovni &innosti a role
personalnich konzultanti. Déle je popsan proces spoluprace a komunikace
mezi uchazeCem o préci, personalnim konzultantem a klientem v oblasti
zprosttedkovdni zameéstnance. Prace zahrnuje popis charakteristické
pracovni Cinnosti konzultantli se zaméfenim na dva typické produkty
agentur, kterymi jsou tzv. recruitment a tzv. temporary help, posléze
nasleduje srovnani prace konzultantd stimto zaméfenim. V zavéreéné
kapitole je popséno feSeni personalniho projektu, ktery se tykal prevzeti
pracovnikl piispévkové organizace Zdravotnické zatizeni Smichov novym
provozovatelem polikliniky Kartouzskd, a to soukromou spolec¢nosti
firmou Medifin. Autorka diplomové prace v projektu pusobila v roli
personalniho poradce, ktery pfipravil a realizoval ndbor a pfijeti novych
zaméstnancl k firmé Medifin s ohledem na dodrZeni platnych zakonil
v Ceské republice, zejména pak aktualniho zakoniku prace a dalsich

souvisejicich predpist.



Summary

This diploma thesis is focused on problems in personal consultancy,
especially on the agenda of personal agencies. The introductory part deals
with consultancy theory, personal consultancy and personal management in
organizations. The main theme of this work is general information on
personal agencies in the Czech Republic, characteristic of their activities
and the role of personal consultants. The next chapter includes a
description of cooperation and communication among candidates, a
personal consultant and a client in the process of recruiting workers. This is
followed by characteristics of working tasks of personal consultans for two
typical products of personal agencies — recruitment and temporary help. It
includes a comparison between working tasks of the two above mentioned
types of personal consultants. The final chapter describes the solution of
my personal project. This project analysed the taking-over of all employees
of the contributory organization of Zdravotnické zatfizeni Smichov by a
new managing company of the Kartouzskd Health Care Centre — the
private company of Medifin. The author of this diploma thesis was acting
as a personal consultant in this project, and was involved in the
implementation of recruiting and affiliation of new workers - to the
Medifin company, respecting the current legal norms in the Czech

Republic, namely the Labour Code and the related legislation.



0 Uvod

Podnét k tématu své diplomové prace jsem ziskala pred péti lety v dobé
svého pusobeni v personalni agentufe Start. Jakozto persondlni konzultant
a pozdé¢ji jako vedouci poboCky jsem se vramci pohovorti setkavala
s Castym zajmem uchazeCl o profesi konzultanta. Cilem mé prace je
vytvoteni zékladni predstavy o fungovani persondlnich agentur, dale o
profesi konzultanta a o jeho moznych odbornych zaméfeni podle

nabizenych sluzeb agentury.

V tivodni ¢asti své prace jsem Cerpala prevazné z odborné literatury. Prvni
kapitola je zaméfena na vysvétleni pojmu poradenstvi a na objasnéni
odpovédnosti samotného poradce, druhd kapitola je vénovana vyvoji
persondlniho fizeni a personalnim ¢innostem v organizacich, se zaméfenim
na jednotlivé nositele persondlniho fizeni ve firm¢. V tieti kapitole je
charakterizovano personalni poradenstvi, které je zde rozliSeno na interni
poradenstvi, resp. persondlni poradenstvi v rdmci konkrétniho podniku a

externi, které zajist'uji rizné personalné-poradenské spolecnosti.

V hlavni ¢asti prace jsem zpracovala problematiku persondlnich agentur.
Ve ctvrté kapitole zminuji specifika persondlnich agentur vcetné
stanovenych podminek pii jejich zakladani. Po prostudovani nabidek
sluzeb agentur jsem uvedla a popsala nejcastéji se vyskytujici produkty
personalnich agentur. V dalsi ¢asti jsem popsala specifika vztahu a
komunikace mezi personalni agenturou a uchazeem o zaméstnani. Patou
kapitolu jsem sestavila na zdkladé vlastnich zkuSenosti z mého plisobeni
v agentuie Start. Popsala jsem obecny profil persondlniho konzultanta a
nasledné jsem se zamcétila na specifikaci pracovni Cinnosti dvou typt
konzultantti, a to konzultanta pro zprostfedkovani pracovnikli na trvaly
pracovni pomér, tzv. recruitment a konzultanta pro docasné pridélovani
zaméstnancl agentury klientim, tzv. temporary help. Déle jsem popsala
proces pifi obsazovani volného pracovniho mista, a to od schizky

s klientem a analyzy pracovniho mista, pfes pohovory suchazeci o



zaméstnani az po Uspésné zprostiedkovani kandidata klientovi. Na konci
této kapitoly uvadim celkové porovnani obou vyse zminénych typt

konzultantu.

V zavérecné kapitole jsem uvedla vlastni zkuSenosti s persondlnim
poradenstvim ve firm¢& Medifin. Firma Medifin se stala novym
provozovatelem a spravcem polikliniky Kartouzskd v Praze 5, ¢imz
ptebrala veskeré cCinnosti 1 zaméstnance stavajiciho provozovatele
ptispévkové organizace Zdravotnické zatizeni Smichov (déle ZZS). Ve své
praci popisuji proces naboru stavajicich pracovnikit ZZS, ktery zahrnoval
prvotni vyjednavani ohledné nabizenych pracovnich podminek, vytvareni
pracovné-pravnich dokumentli, dale nasledoval nastup a pfijeti novych
zaméstnancl k soukromému subjektu firmé Medifin. Vzhledem k tomu, Ze
se mé dosavadni zkuSenosti v personalistice tykaly pouze vybéru a
doporucovani kandidati v ramci pozice personadlniho konzultanta, nabidka
Medifinu se pro mne stala velkou vyzvou vyzkousSet si, zda v zdvéru svého

vysokoskolského studia jiz obstojim jako firemni personalista.

Rada bych podékovala vedouci diplomové prace PhDr. Renaté Kocianové,
Ph.D. za jeji celkovou podporu a poskytnuti odbornych rad pii psani této

prace.



1 Poradenstvi

Poradenstvi je v odborné literatufe definovano mnoha zplsoby. Steele
oznacuje pojmem poradenstvi ,,... jakykoli zplisob poskytovani pomoci
zamétfeny na obsah, proces nebo strukturu tkolu anebo tady tukold, kde
poradce nenese skuteCnou odpovédnost za provedeni samotného tkolu,
nybrz pomaha tém, ktefi tuto odpovédnost maji.” (Kubr, 1991, s.18) Dalsi
odbornici Greiner a Metzger, nahliZeji na poradenstvi jako na specifickou
odbornou sluzbu ,,... smluvné zajistovanou a poskytovanou organizacim
specialné vyskolenymi a kvalifikovanymi osobami, které objektivné a
nezéavislym zplsobem pomahaji zadavatelské organizaci identifikovat a
analyzovat problémy v fizeni, doporucuji feSeni téchto problémi a
pomadhaji, jsou-li o to pozadany, pii implementaci feSeni.” (Kubr, 1991,

s.18)

1.1 Poradci

Poradce je osoba, ktera ze své pozice ovlivituje jiného ¢lovéka, skupinu ¢i
organizaci, ale neni v jeho pravomoci cokoli pfimo zménit nebo realizovat
(Block, 1981, s.1). Byt poradcem v jakémkoli oboru nese urcité naroky na
odborné znalosti a osobnostni predpoklady daného jedince. Kocianova
klade diraz na intelektualni schopnosti, komunika¢ni schopnosti a
schopnost naslouchat, motivovat, piesvédcovat atd. (Kocianova, 2007, s.
9). Podle Horalikové by mél poradce kromé svych odbornych kompetenci
splinovat osobnostni ptedpoklady jako napt. dobry tusudek, schopnost
analyzy, schopnost chapat lidi a pracovat s nimi, schopnost komunikovat a
motivovat, emociondlni zralost, osobni iniciativa a moralni kvality
(Horalikova, 2006, s. 209). Z mého pohledu je u poradce dilezité piijemné
a profesionalni vystupovani, dale by mél spolehlivé a diivéryhodné piisobit
na své klienty. U profese poradce je velmi podstatné pribézné vzdélavani

pfedné v oboru tykajici se jeho poradenské ¢innosti a zdjem o vSeobecné



déni kolem nas. Kubr uvadi, Ze poradci, kteti se zabyvaji poradenskou
sluzbou v ur¢itém oboru, odpovidaji za své kvalifikované doporuceni, ale
nenesou piimou odpoveédnost, kterd z ptijeti takového doporuceni vyplyva.
Za zékladni schopnosti poradce povazuje Kubr uméni udélit spravnou radu,
spravnym zpusobem, spravné osob€ a ve spravnou dobu (Kubr, 1991, s.
20-21). Poradce by m¢l umét dobie zhodnotit situaci a na zdkladé toho
objektivné doporucit, co by mél klient neboli zadavatelska organizace pro

vyfeSeni problému ¢i situace ucinit.

Z hlediska mista plisobeni mizeme rozliSovat poradce interni a poradce
externi. Interni poradce pulsobi vramci svého zaméstnani pii feSeni
pracovnich kol a vztahii na pracovisti. Vyhodou téchto poradct (napft.
firemni personalisté, prévnici, psychologové apod.) je dobrd znalost
prostiedi a pfistupnost k potiebnym informacim pro vyfeSeni problému.
Oproti tomu externi poradenstvi je zajiStovano externimi poradci
z vn¢jSich zdroji (Kocianova, 2007, s. 9). Externi poradci mohou firmu
obohatit 0 nové zcela nezavislé pohledy a ndzory na rizné problémy c¢i

situace.

1.2 Prubéh poradenského procesu

Poradensky proces probihd mezi poradcem, resp. konzultantem a jeho
klientem, ktery je zadavatelem objednavky poradenské sluzby. Jedna se o
jejich spole¢nou ¢innost, ktera ma vést k vyreseni specifického problému a
implementovani zddoucich zmén v zadavatelské organizaci (Kubr, 1991, s.
29). Klientem nemusi byt pouze jedna osoba, mize jim byt celé oddéleni,
projektovy tym nebo vrcholovi manazefi spolecnosti. Block doporucuje,
aby se konzultant osobné setkal se vSemi zainteresovanymi osobami, at’ uz
jde o fadové pracovniky nebo osoby s vysokym postavenim ve firm¢, které
mu tak mohou poskytnout presnéjs$i odpovéd’ na otdzku, co od néj klient
pfesné ocekava a jestli jeho naplanovany postup pro vyfeSeni problému

povede k uspokojeni klienta (Block, 1981, s. 56).
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1.2.1 Faze poradenského procesu

Poradensky proces ma rizné faze. Armstrong uvadi nasledujici jednotlivé

kroky, které¢ by méla firma ucinit pfi vybéru a vyuzivani poradct:

Kubr
ktery

definovat svoji potfebu a stanovit, jakou pridanou hodnotu mohou
poradci nabidnout,

zdivodnit pouziti externich poradct s ohledem na jejich odbornost,
objektivitu a schopnost pfinést néco, co by jinak nebylo k dispozici,
jasné definovat cile spoluprace v podobé konecénych vysledkii a
podminek pro jejich piedlozeni,

pozadat tfi az Ctyfi firmy nebo nezavislé poradce k vytvoreni a
ptedloZzeni navrhu a nabidky,

na zakladé¢ zhodnoceni ziskanych nabidek a posléze rozhovort
s poradci vybrat nejvhodnéjsiho poradce,

pted potvrzenim vybéru je vhodné vyzadat si reference,

schvalit a podepsat smlouvu, a to vzdy v pisemné form¢. Smlouva
by méla obsahovat soubor dodavanych sluzeb, terminy a ndklady,
zpusob uhrady a podminky pro ukonéeni smlouvy,

schvalit podrobny program projektu,

peclivé monitorovat postup prace, avSak bez nemistného
zasahovani do kaZzdodenni price poradcl, a hodnotit vysledky

(Armstrong, 2007, s. 74-75).

doporucuje jednoduchy pétifazovy model poradenského procesu,

se skldda ze vstupu, diagndzy, planovani akce, implementace a

ukonceni, a to nasledovné:

Ve vstupni fazi se poradce kontaktuje s klientem, pohovoii s nim o
problémech ¢i zménach, které klient hodla fesit nebo zavést do
firmy za pomoci osloveného poradce. Na zaklad¢ ziskanych
informaci konzultant vytvoii pisemnou nabidku s planovanym
navrhem feSeni problému a poradenskou smlouvu. Spoluprace mezi
obéma stranami muize hned ve vstupni fazi ztroskotat na tom, ze

navrh zakdzky nemusi byt vytvoten dle ptedstav zdkaznika nebo ze

11



klient s poptavkou poradenstvi oslovi vice poradcti a zakazku ziska
jenom jeden z nich.

Dohodnou-li se obé& strany na spolupraci, konzultant zacne s druhou
fazi procesu, a to hloubkovou diagnézou problému, aby zjistil a
analyzoval jeho fakticky stav. Na zdklad¢ zjisténych informaci uz
konzultant mtze pfemyslet o ndvrhu feSeni problémul a vyvozovat
urcité zavery.

Tteti faze slouzi k tzv. napldnovani akce. Konzultant pracuje na
alternativnich feSenich, nasledn¢ vypracuje plan na implementaci
zmén a predlozi ho klientovi k rozhodnuti. Strategie a taktika pro
implementaci zmén by méla brat v potaz moznost vzniku problémi
s pracovniky v organizaci v souvislosti s jejich piedvidatelnym
odporem vici zmeénam.

Ctvrta faze konzultace, kterou je implementace zmén, provéfi
vhodnost néavrhi  vypracovanych poradcem ve spolupraci
s klientem. V této fazi se mizou objevit nové vzniklé skutecnosti a
problémy, které povedou ke zménadm v projektu a planu celé akce.
Nékteré poradenské ukoly kon¢i v momenté predani akce, a to pred
implementaci (napi. v USA zahrnuje implementaci ne vice nez 30-
50% zadanych poradenskych ukolu).

Pata faze se tyka ukonceni celého poradenského procesu. Dochazi
ke zhodnoceni poradcova vykonu béhem zakazky, jeho zvoleného
ptistupu k feSeni problému, dale se hodnoti uskute¢néné zmény a
dosazené vysledky, a to ze strany zdkaznika 1 samotného poradce

(Kubr, 1991, s. 32-33).
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2 Personalni rizeni

Personélni fizeni se obecné zabyva lidmi v organizaci. Armstrong rozliSuje
pojmy persondlni fizeni, které se zabyva ziskavanim, organizovanim a
motivovanim lidskych zdroja, a fizeni lidskych zdroja, které definuje jako
... strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennégjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji ...“ (Armstrong, 2007,
s. 26). Palan u pojmu persondlni fizeni odkazuje na fizeni lidskych zdroju,
které povazuje za ,,... oblast fizeni, které se zabyvéa pracovniky, jejich
ptipravenosti pro feSeni cilil organizace a jejich vztahy v rdmci organizace
s cile aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim vytvofeni podminek

pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce.“ (Palan, 2002, s.186—187)

V historickych souvislostech nezaujimal ¢lovék v organizaci vzdy prvni
misto. Vyuzivani lidského potencidlu proslo podle Trunecka tfemi
vyvojovymi etapami, a to: ¢lovek — stroj, ¢loveék — zdroj a clovek — znalost
(Kocianova, 2004, s. 58). Kvalitni pracovnici se v souCasné¢ dob¢ stavaji
dilezitym prostfedkem k dosazeni Gspéchu firmy a k jejimu uplatnéni se na
poli konkurence. Management spolecnosti by si mél dobfe uvédomit
dilezitost a mnohdy nenahraditelnost svych zaméstnancti pro dosahovani
firemnich cild, takze péce o zaméstnance (jejich vzdélavani a rozvoj,
uspokojovani potieb apod.) by méla byt pro kazdou firmu jednou z jejich
priorit. Rizeni lidskych zdroji je podle Mayerové dynamicky proces
vyzadujici flexibilitu v fizeni organizace, zejména v  procesech
rozhodovéni. Flexibilni management dokaze vCasné zareagovat na zmény
vngjSich podminek organizace, které se mohou napft. tykat zmén na trhu
prace nebo hodnoty pracovni sily, ale 1 vnitfnich podminek organizace tak,
aby firemni strategie fizeni nejlépe vyhovovala kvalifikaci a motivaci

zaméstnanct (Mayerova, 2000, s. 23-24).
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2.1 Vyvoj personalniho Fizeni

Vyvojové etapy personadlniho fizeni jsou v odborné literatuie
charakterizovany riiznymi zpusoby. Koubek rozliSuje tfi vyvojové faze,
kterymi jsou personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojii. Persondlni administrativa pojima personalni praci jako sluzbu,
zajistujici administrativni procedury spojené se zaméstndvanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentl a informaci tykajicich
se zaméstnancl. Zminéné pojeti pfisuzuje personalni praci vyluéné pasivni
roli. Personalni fizeni se jako koncepce personélniho fizeni datuje k obdobi
jiz pted druhou svétovou valkou. Vyznamné podniky s progresivnim
vedenim doSly k nazoru, ze k ovladnuti co nejvétsi ¢ast trhu lze dosadhnout
vyuzivanim konkurenénich vyhod, mezi nimiz vyznamnou roli hral pecliveé
vybrany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku.
Persondlni utvary se zacaly zabyvat personalni politikou organizace.
Personélni prace se profesionalizovala a zacala byt vykondvana specialisty.
Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace,
ktera se zacala formovat v prubehu 80. a 90. let (Koubek, 2001, s. 15-16)

»Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem fizeni organizace, jeho

vvvvvv

vvvvvv

vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace." (Koubek, 2001, s. 15-16)

S rozsahlejsi charakteristikou vyvoje personalniho fizeni se setkdme u
Armstronga nasledovné:

e Péce o zaméstnance (od r. 1915 a ve 20. letech) — zaméstnavatelé
se zacali starat o osobni z4jmy zaméstnancl, byla budovana
zafizeni jako napt. kantyny,

e Personalni administrativa (30. 1éta) — krom¢ péce o zaméstnance
byla managementu poskytovana pomoc ve formé ziskavani
pracovnikd, jejich vycviku a vedeni evidence o pracovnicich,

e Personalni fizeni — faze rozvoje (40. a 50. 1éta) — v tomto obdobi

byl poskytovan cely rozsah personalnich sluzeb. Pracovnici

14



povétfeni péci o zaméstnance se stali manazery osazenstva a stale
vice se zapojovali do pracovnich vztahl, avSak jejich ¢innost
zustavala jen na operativni trovni,

Personalni fizeni — faze dospélosti (60. a 70. 1éta) — sluzby byly
roz§ifeny o vytvafeni organizace a rozvoj manazeri a fizeni,
systematické vzdélavani a o planovani pracovnich sil. Hlavni
orientaci se staly kolektivni pracovni vztahy. Personalni manazeti
se stale vice stavali profesionaly,

Rizeni lidskych zdrojii — prvni faze (80. léta) — tento pojem ma sviij
puvod v dilech americkych univerzitnich badateld. V pribéhu
osmdesatych let byl pfevzat podnikatelskou sférou, kdy se
personalisté museli vyrovnavat s problémy podnikové kultury a
trzni ekonomiky. Jednalo se hlavné o rozvoj strategického ptistupu
k tizeni lidskych zdroji, dale o vétsi orientaci smérem k podnikani
a managementu. V tomto obdobi doslo k rozvoji odménovani podle
vykonu jako hlavni motivaéni sily. Od personalniho feditele se
o¢ekavalo, ze bude jednat vice jako "spole¢nik podnikatele" nez
jako odbornik, ktery uplatiiuje rovny ptistup k pottebam firmy i
zaméstnancu,

Rizeni lidskych zdrojii — druha faze (90. léta) — v téchto letech se
velmi oceilovala etika tymové prace, posilovani pravomoci a
nepietrzity rozvoj v "ulicich se organizacich", zaroven rostl
vyznam ulohy lidskych zdrojii v orientaci na komplexni fizeni
jakosti. Recese zvysila diraz na Stihlej$i, pruznéjsi organizace
s menSim poctem urovni fizeni. Personalni feditel¢é museli Casto
feSit problém rozsahlé nadbyteCnosti nebo snizovani poctu
pracovniki. Také zacinaji vyuzivat metody benchmarkingu. Rostl
podil persondlni prace zabezpeCované externimi organizacemi

(Armstrong, 1999, s. 48—49).
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2.2 Personalni ¢innosti v organizacich

Personélni ¢innosti podniku souviseji s pracovniky organizace, tykaji se
napi. jejich naboru a pfijeti, rozmistovani a orientace. Predstavitelé
persondlniho fizeni vykondvaji vramci své kompetence fadu Cinnosti:
planuji vzdelavani pracovnikl, vytvareji motivacni programy, podileji se
na hodnoceni prace, zajistuji efektivni vyuzivani pracovnikl v organizaci a
mnoho dalsich. Ugelem personalniho fizeni je zajisténi takovych
podminek, aby se pracovnici v organizaci citili spokojené a pfinaseli svému
zaméstnavateli nejlepsi pracovni vykony, které povedou k uspéchu
organizace a plnéni firemnich cild. Podle Mayerové spocivaji hlavni
Cinnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vytvafeni programil
odpovidajicich stanovenym cilim a smétujicich k jejich plnéni. Persondlni
¢innosti Mayerova déli na Ctyfi obecné kategorie. Prvni Cinnosti je
optimalizace struktury lidskych zdroji, druha cinnost se tyka rozvoje
pracovnikd, jejich profesni ptipravy a zvySovani kvalifikace. Tteti Cinnost
zohlediiuje odmeénovani, které by mélo fungovat na zikladé predem
stanovenych principi mzdové politiky uvnitf organizace, a zajiSténi
spravedlivé odmény za praci. Posledni ¢innost se tyka spoluprace vedeni

organizace se zamé&stnanci, odbory atd. (Mayerova, 2000, s. 23).

Za hlavni ukoly persondlniho fizeni Koubek povazuje ,,... vytvareni
dynamického souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist, coz
znamena usilovat o zafazovani spravného clovéka na spravné
misto...optimalni vyuzivdni pracovnich sil v organizaci s ohledem na
vyuzivani pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti
pracovnikd ... velmi dulezita je podpora formovani tymi, efektivniho stylu
vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahl v organizaci." (Koubek, 2001,
s. 18) Za nezbytnou soucést ulohy personalniho fizeni Koubek povazuje
persondlni a socialni rozvoj pracovnikli, dale podporu rozvoje kariéry,
sméfujici k vnitinimu uspokojeni pracovnika z vykondvané prace, ke
sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni individualnich zajmi a z4jmu organizace

1 k uspokojovani a rozvijeni potieb pracovnikii (Koubek, 2001, s. 18).
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Za stézejni aktivity persondlniho fizeni Armstrong uvadi nésledujici
¢innosti:
e Organizace — tykd se aktivit podporujicich vytvafeni organizace,
dale rozhodovani o vytvareni i obsahu pracovnich mist,
e Zabezpeceni pracovnich zdroji — planovani lidskych zdroji vcetné
ziskavani a vybéru novych pracovniki,
e Rizeni vykonu — aktivity vedouci k dosahovani lepsich vysledki
celé organizace, téz na urovni tymu a jednotlivca,
e Rozvoj zaméstnanci — podpora rozvoje a vzdélavani fadovych
zaméstnancu 1 manazeru,
e Odménovani zaméstnanci — tyka se hodnoceni a odménovani
pracovnikd, déale vytvareni systému zaméstnaneckych vyhod,
e Zameéstnanecké vztahy — vymezuje kolektivni pracovni vztahy, dale
se tyka informovanosti zamé&stnancil,
e Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance — vytvaii programy
zdravi a bezpec€nosti prace, zabyva se péci o zaméstnance,
e Sprava zameéstnaneckych a osobnich zalezitosti — zahrnuje
persondlni informacéni systémy, dale zabezpeceni zdravotnich a

socialnich zakonnych povinnosti (Armstrong, 1999, s. 44-45).

2.3 Predstavitelé personalniho Fizeni v podniku

Personalni fizeni zahrnuje praci firemnich personalistl, vedoucich
pracovnikli a téz predstavitelli vrcholového managementu. Vrcholovy
management stanovuje persondlni strategie a dlouhodobé persondlni cile.
Dalsi dva predstavitelé persondlniho fizeni, kterymi jsou liniovy
management a persondlni utvar, uzce spolupracuji témét ve vSech
oblastech fizeni lidskych zdrojii. Podle Koubka by vedouci pracovnici,
zejména liniovi manaZetfi, méli byt spolutviirci persondlni strategie a
personalni politiky v organizaci. Ve spolupréci s personalnim utvarem se
liniovi manazeti podileji na vytvareni pracovnich ukoll a jim podfizenych

pracovnich mist, dale jsou dulezitym zdrojem informaci o pracovnich
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mistech pro potfeby jejich analyzy (napf. pro ucely vytvareni popisit
prace). Dalsi spoluprace obou stran probihd pii personalnim planovani,
které zahrnuje spravny odhad perspektivni potfeby pracovnikii v uritém
obdobi, nasledné pii ziskdvani, vybéru, pfijimani a orientaci pracovniki.
Liniovi manaZefi se spolupodileji na ptipravé hodnoceni pracovniki,
navrhuji povySeni ¢i piefazeni pracovnikid a vyjednavaji s nimi otazku
odchodu do diichodu. Dale identifikuji potfebu vzdélavani u svych
spolupracovnikil, podileji se na vytvafeni systému jejich odménovani.
Vedouci pracovnici maji dominantni roli pfi vytvareni zdravych
pracovnich vztahid, odpovidaji za dodrzovani pravidel a norem na svém
useku a jsou zdroji fady informaci pro potieby personalniho informaéniho

systému (Koubek, 2001, s. 27-28).

Mayerova spatifuje spolupraci personalniho managementu s liniovymi
manazery a v souladu se strategickymi cili organizace v nasledujicich
¢innostech:

a) koncepéni cinnost — personalni utvar zodpovida za vypracovani
persondlni a socialni politiky organizace. Obsahem personalni politiky
je vymezeni zakladnich sméri a forem personalniho fizeni,

b) plénovaci ¢innost — personalni Utvar odpovidd za zpracovani plana
personalniho a socidlniho rozvoje organizace v souladu s persondlni a
socialni politikou organizace i s dosahovanim strategickych cilu,

c) fidici a koordinacni ¢innost — personalni utvar stanovuje hlavni sméry,
priority a Ukoly celého systému persondlniho fizeni, napt. formou
smérnic, a koordinuje jejich plnéni v rdmci celé organizace,

d) metodicka Cinnost — persondlni Utvar poskytuje navody a metodicka
doporuceni tykajici se postupti a forem zajistovani dil¢ich ukola
z oblasti personalniho fizeni liniovymi fidicimi pracovniky,

e) informacni Cinnost — persondlni utvar plni informacni funkci, ktera
spociva v zabezpeCovani informovanosti pracovnikd,

f) poradenska ¢innost — personalni utvar poskytuje poradenské sluzby, a
to jednotlivym fidicim pracovnikim, tak pfi feSeni riznych problému

zaméstnanct podniku,
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g) vyzkumnd a expertizni ¢innost — persondlni utvar se zabyva nazory a
postoji pracovnikid, mirou jejich pracovni spokojenosti, dale zkouma a
hodnoti naro¢nost jednotlivych pracovnich ¢innosti, posuzuje G¢innost

systému odménovani v podniku atd. (Mayerova, 2000, s. 16-17).

Personalni ttvar ,,... zajistuje odbornou, tj. koncepéni, metodologickou,
poradenskou, usmériiovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku personalni
prace a poskytuje v této oblasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim

vSech Urovni i jednotlivym pracovnikiim.* (Koubek, 2001, s. 29)

2.3.1 Personalista organizace

Personalista zastava v organizaci kli¢ovou pozici, protoZe je zodpovédny
za péci o nejcennéjsi zdroj podniku, a to zaméstnance firmy. Personalista
by mél splnovat urcité pozadavky, které souviseji s predstavami a soucasné
1 potiebami firmy, dale s velikosti organizace a specifikaci pracovniho
mista v ramci personalniho ttvaru. Podle inzerce v tisku a na internetu
firmy obvykle pozaduji kandidata, ktery ma ukoncené stfedoskolské resp.
vysokoskolské vzdelani ekonomického sméru nebo se zaméfenim na
andragogiku a persondlni fizeni. Firmy u vhodnych adepti dale pozaduji
minimélné tfiletou praxi v oboru lidskych zdroji, orientaci v pracovné-
pravnich vztazich, aktivni znalost ciziho jazyka a uzivatelskou znalost
prace na pocitaci. Personalista by podle inzeratd riznych zaméstnavatelil
mél byt flexibilni, komunikativni, asertivni a empaticky. Mayerova uvadi,
ze v Evropé vzhledem ke sjednocovani trhi jsou pozadavky na kvalifikaci
personalnich pracovnikti pon¢kud zvySené. “Pozaduje se znalost az tfi
svétovych  jazykd, viceooborova kvalifikace, znalost pravniho,
ekonomického, socidlniho, kulturniho a vzdélavaciho systému clenskych
zemi EU, zahrani¢ni praxe a vitany jsou specifické schopnosti (flexibilita,
kreativita a schopnost spoluprace v mezindrodnich tymech).“ (Mayerova,

2000, s. 24-25)
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Role personalisty v podniku se li§i tim, zda se jednad o generalistu (napf.
manazer lidskych zdroji) nebo specialistu (napf. pro oblast vzdélavani,
odmeénovani apod.). Za zédkladni ulohu personalisty Armstrong povazuje
poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zakaznikiim, kterymi jsou vedeni
organizace, liniovi manazefi a fadovi zameéstnanci. Personalisté spole¢né
s linlovymi manazery, pro které funguji jako poradci v oblasti strategii
lidskych zdrojti, odpovidaji za uspéchy podniku prostiednictvim kvalitné
odvedené personalni prace, ktera mulze napomoci k dosahovani
podnikatelskych cil podniku (Armstrong, 2007, s. 79-82). Dalsi role a
uloha personalisty spoc¢iva v dohlizeni na dodrzovani hodnot organizace.
Pokud se néci chovani nebo postupy neshoduji s vytvorenymi hodnotami,
personalista by mél na tyto rozpory upozornit, obzvlasté jedna-li se o
nezakonnost nebo nerovnost pfilezitosti. Profesionalni a etické vystupovani

by u personalisty mélo byt samoziejmosti (Armstrong, 2007, s. 88—89).
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3 Personalni poradenstvi

Personélni poradenstvi lze strucné charakterizovat jako konzultac¢ni a
poradenskou ¢innost tykajici se oblasti lidskych zdroji. Novy s urcitou
nadsazkou konstatuje, Ze se jedna o nejstarsi poradenstvi vubec. ,,Jiz ¢insti
cisafové davno ptred nasim letopoctem, egyptsti faradnové i cisafoveé fimsti
si v personalnich otdzkéach intenzivné nechavali radit.* (Novy, 1992, s.
170) Posuzovani a hodnoceni lidi z hlediska jejich ptfedpokladi nebo

wewvr

kdy pted ¢lovékem stal.

Podobné jako u vySe zminované definice poradenstvi, také persondlni
poradenstvi lze rozlisit na interni, které je poskytovano poradcem v ramci
konkrétni firmy a externi, které zajiStuje konzultacni ¢i poradenska

spolecnost.

3.1 Personalni poradenstvi v podniku

Poradenstvim tykajici se persondlnich zalezitosti podniku se zabyva
firemni personalista, resp. zaméstnanci personalnich ttvard. Interni
poradenské utvary, napt. psychologické laboratofe, oddéleni vychovy a
vzdélavani apod., maji podle Horalikové ve firméach svoji nezastupitelnou
roli. Plni ulohu prabézné vychovy a vzdélavani, profesionalniho i osobniho
rozvoje pracovnikid v podniku. Déle se mohou vénovat individualnimu
poradenstvi k nejvhodnéjsimu zaméteni pracovni orientace zaméstnanct a
v neposledni fadé maji Glohu zprosttedkovatele zpétné vazby a informuji o
vetfejném minéni pracovnikd podniku (Horalikova, 2006, s. 211). Jak uvadi
Armstrong, ,,... personalist¢ s odpovidajici kvalifikaci museji byt
pfipraveni hrat roli poradct jednotlivych zaméstnanct, diichodcii a osob
zavislych ...* (Armstrong, 1999, s. 103). Personalisté by méli byt otevieni

k jednani se zaméstnanci pii feSeni problémut v oblasti pracovné-pravnich
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vztahli, na druhé strané — jakozto zastupci managementu — musi
podporovat podnikové cile a strategii, aby nedoslo ke konfliktu zajmu.
Poradenstvi, tykajici se jednotlivych pracovnikii, oznacuje Novy jako
,malé poradenstvi“. Zahrnuje do n&j poradenstvi pro vedouci pracovniky
pii feSeni jejich problémil v oblasti persondlni prace a vedeni lidi, dale
poradenstvi pro vSechny pracovniky pfi feSeni jejich osobnich problémd,

které maji ptivod v oblasti pracovni (Novy, 1992, s. 171-172).

Ve firmach se muZeme setkat sriznymi druhy interniho poradenstvi.

Horalikova rozliSuje tii zakladni typy personalniho poradenstvi, a to

expertni, procesni a krizové poradenstvi (Kocianova, 2007, s. 11). Styblo

definuje Ctyfi typy personélniho poradenstvi nasledovné:

e posudkové poradenstvi, ve kterém si zadavatel a poradce dohodnou
zadani ukolu a poradce po provedeném zjiSténi a analyze vystavi
dobrozdani,

e poradenstvi pro specifické ukoly, pfi némZ mé poradce vSeobecnou,
rozdetailovanou koncepci obsahu i postupu, kterou zadavatel jako
takovou piijme,

e zprostiedkovatelské poradenstvi, kdy poradce dostane zadani ptedem a

Vovoew

Vovoew

kritéria vysledkt (Styblo, 1999, s. 2).

3.2 Externi personalni poradenstvi

Personélni poradenstvi byvd jednim z mnoha nabizenych produktl
personalné-poradenskych agentur. Na trhu prace v Ceské republice se
personalnim poradenstvim zabyva nékolik desitek subjekti ¢i spolecnosti,
napi. persondlni a pracovni agentury, vzdélavaci firmy, konzultaéni
spoleCnosti zabyvajici se auditem, zpracovdnim ucetnictvi a mezd a

fyzické osoby provozujici ¢innost persondlniho poradce. Externi
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persondlni poradenstvi zahrnuje konzultaéni sluzbu tykajici se riznych
personalnich oblasti. Personalni spolecnost Smartconsulting doporucuje
vyuzivani externiho persondlniho poradenstvi zejména malym a stfednim
podnikiim, které nemaji vlastniho personalistu, pfesto citi potiebu péce o
lidské zdroje. Konzultace a sluzby se mohou tykat nasledujicich oblasti:

e vedeni personélni a mzdové administrativy,

e personalniho planovani,

e ziskavani, vybéru a pfijimani novych zaméstnanct,

e hodnoceni pracovnikd,

e odménovani pracovnikd,

e vzdélavani pracovnik,

e firemni kultury a dal$i (Persondlni poradenstvi, 2008).
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4 Personalni agentury v Ceské republice

Personédlni agentury podnikaji na =zakladé¢ platného povoleni ke
zprosttedkovani zaméstnani vydaného Ministerstvem prace a socialnich
véci (dale jen MPSV), a to za ucelem zprostfedkovani zaméstnani na
tizemi Ceské republiky (dale jen CR), zprostfedkovani zaméstnani
cizinciim na tizemi CR a nebo zprostiedkovani zaméstnani do zahraniéi.
MPSV eviduje firmy, které maji platné povoleni ke zprosttedkovani
zameéstnani, tzv. agentury prace. Na internetovych strankach MPSV je v
souCasné¢ dobé& registrovano 1851 firem, ztoho v regionu Praha-hlavni
mésto 508, Praha-vychod 7 a Praha-zapad 19 firem (Agentury préce,
2007). V registru agentur prace jsou uvedeny také spolecnosti, jejichz
hlavni ¢innost je mimo obor lidskych zdrojti. Povoleni ke zprostiedkovani

zaméstnancl vyuzivaji pro zajiSt'ovani vlastnich personalnich potieb.

Pti zakladani persondlni agentury nebo pii feSeni problémi tykajicich se
agenturniho zaméstnani lze kontaktovat napf. Asociaci poskytovatelt
persondlnich sluzeb nebo Asociaci pracovnich agentur. Asociace spolecné
usiluji o prihledné agenturni zaméstndvani, o nastaveni legislativnich
podminek odpovidajicich praxi a vSeobecné na zkvalitiovani prostiedi
pracovniho trhu v CR. Dale kladou diiraz na dodrzovani kvality sluzeb a
legislativy v oblasti agenturniho zaméstnavani, a to hlavné u clenl

asociacl.

4.1 Povoleni ke zprostiredkovani zaméstnani

Povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani nahrazuje Zivnostenské opravnéni
a vydava se vzdy na tii roky. Po uplynuti tfi let je nutné podat novou
zadost o povoleni zprostiedkovani zaméstnani, ke které je tieba znovu

dolozit vS§echny zakonem stanovené ptilohy.
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Pro ziskdni povoleni ke zprostfedkovani zaméstndni je nutné splnit
podminky, které urcéuje zakon ¢. 435/2004 Sb., zdkona o zaméstnanosti
nasledovné:

o U fyzické osoby: vék nejméné 23 let, zptisobilost k pravnim ukontim,
bezithonnost, odborna zptisobilost, bydli§té na izemi Ceské republiky.
K Zadosti zadatel ptriklada tyto zdvazné ptilohy: vypis z Rejstiiku trestil
(ne stars$i tii mésict), doklady o odborné zpusobilosti zadatele a adresy
svych pracovist, ktera budou zprostiedkovani zaméstnani provadét
(Pokyny pro fyzické osoby, 2008).

e U pravnické osoby: agentura si stanovi odpovédného zastupce -
fyzickou osobu, ktera bude garantovat, ze agentura prace (pravnicka
osoba) bude cinnost zprostiedkovani zameéstnani provadét v souladu
s pravnim fadem Ceské republiky. Odpovédny zastupce musi spliiovat
podminky, které jsou stanoveny pro fyzické osoby. K zadosti pravnicka
osoba piiklada tyto zavazné piilohy: vypis z Obchodniho rejstiiku (ne
star§i tii mésicll), vypis z Rejstiiku tresti potvrzujici bezuhonnost
odpovédného zastupce, doklady o odborné zpusobilosti odpovédného
zastupce, pisemné prohlaseni odpovédného zastupce o jeho souhlasu s
ustanovenim do funkce odpovédného zastupce a adresy svych
pracovist’, kterd budou zprosttedkovani zaméstnani provadét (Pokyny

pro pravnické osoby, 2008).

Agentury prace mohou provadét zprostfedkovani zaméstndni na tzemi
Ceské republiky nebo z uzemi Ceské republiky do zahraniéi a ze zahrani¢i
na tizemi Ceské republiky. Podle § 58 zakona o zaméstnanosti mohou
agentury prace provadét zprosttedkovani zaméstnani bezplatné nebo za
thradu. Uhradu sluzby lze pozadovat pouze od objednatele
zprosttedkovani zaméstndni, nikoli od fyzické osoby, které je zaméstnani

zprostiedkovavano (Bi¢akova, 2007, s. 54).

Zprosttedkovanim zaméstnani se podle § 14 zdkona o zameéstnanosti
oznacuje ,,... vyhledani zaméstnani pro fyzickou osobu, kterd se o praci
uchézi, a vyhleddni zaméstnancli pro zaméstnavatele, ktery hledd nové

pracovni sily ... zaméstnavani fyzickych osob za ucelem vykonu jejich
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prace pro uzivatele, kterym se rozumi jind pravnicka nebo fyzicka osoba,

ktera praci ptid€luje a dohlizi na jeji provedeni.” (Bic¢dkova, 2007, s. 29)

Poradenska a informacni ¢innost v oblasti pracovnich pfilezitosti se podle
§ 15 zédkona o zaméstnanosti ,,... zamétfuje na posouzeni osobnostnich
predpokladti, schopnosti a dovednosti a na doporuceni zaméstnani,
ptipravy na budouci povolani, volby povolédni a rekvalifikace. Poradenstvi
pro zaméstnavatele se zaméfuje na vybeér zaméstnanci podle
kvalifika¢nich a osobnostnich piedpokladii. Informacni Cinnost spociva
zejména v informovani o moznostech zaméstnani a o volnych pracovnich

mistech a volnych pracovnich silach.” (Bi¢akova, 2007, s. 29— 30)

Pfi praci s osobnimi daty uchazecli o zaméstnani musi agentura dbat na
ochranu osobnich udaji, a to podle § 17 zdkona o zaméstnanosti. ,,Osobni
udaje o fyzickych osobach, kterym agentura prace zprostfedkovava
zaméstnani nebo poskytuje dals$i sluzby podle tohoto zakona, lze
zpracovavat pouze se souhlasem osob, jichz se tyto tudaje tykaji.*

(Bigakova, 2007, s. 30)

4.2 Nabidka sluzeb personalnich agentur

Zastoupeni persondlnich ¢i pracovnich agentur je na ¢eském trhu prace
velmi Cetné. Pro uchazece o zaméstnani resp. firmy, které hledaji nové
zaméstnance, je mnohdy slozité zorientovat se v Siroké nabidce sluzeb
riznych agentur. Agentury lze rozliSovat podle mnoha kritérii, kterymi
mohou byt napt.:

e regionalni dosah pisobeni agentury,

e rozsah nabizenych sluzeb (napt. vyhledavani zaméstnanci,

personalni poradenstvi apod.),
e zprostfedkovani zaméstnancii podle urovné pracovnich pozic

(napft. stiedni, vyssi, top management apod.),
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e oborové zaméfeni Ci specializace agentury:

o pracovni nabidky pro studenty (napi. Index Plus, Student
Agency apod.),

o agenturni zaméstndvani - tzv. temporary help (napt. AYS,
Adecco, Start People apod.),

o ptimé kontaktovani pfedem zvolenych kandidatd, tzv. executive
search, headhunting (napt. Bubenik Partners apod.)

o nabidky pracovnich mist pro specidlni obory jako napft.
automobilovy pramysl, hotelnictvi, reklama, IT (napt. Talents
Technology apod.),

o au-pair (napt. Klara Agency apod.)

o prace v zahranici (napf. Eurojobs CZ) a dalsi.

Nejcastéji se vyskytujici nabidky sluzeb personalnich agentur jsou uvedeny
v nasledujicich odstavcich. Prvni oblast se tykd vyhledani a doporudeni
vhodného ¢i vhodnych kandidati na obsazované pracovni misto, tzv.
recruitment. Proces zahrnuje vyhledani uchazect dle specifikace pozice, a
to vagenturni databazi uchazecli nebo na zdkladé reakci na inzerci
pracovniho mista v médiich. Nasleduje vedeni pohovort s kandidaty, jejich
hodnoceni, ovétovani jejich referenci. V piipadé zajmu klienta setkat se
s vybranymi kandidaty dochazi k organizovani pohovort. Agentura dohlizi
nad pribéhem celého vybérového procesu a funguje jako prostfednik mezi
uchazeCem a klientem. Podle Koubka je ,,... ziskdvani pracovniki
¢innost, kterd ma zajistit, aby volnad pracovni mista v organizaci prilakala
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchaze¢i o tato mista a to
s pfimérenymi naklady a v Zadouci terminu. Spoc¢iva tedy v rozpozndvani a
vyhledévani vhodnych pracovnich zdrojl, informovani o volnych mistech
v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist ... v jednani s
uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o wuchazeCich .. a
v organizacnim a administrativnim zajiSténi vSech téchto Ccinnosti.*
(Koubek, 2001, s. 117) Doplitujici sluzbou muze byt i testovani

kandidata (napt. jazykové testy, testy dovednosti, testy osobnosti apod.).
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Pro vyhledavani a doporucovani vhodnych kandidati agentury
vyuzivaji vlastni databazi uchazecii o zaméstnani. Uchazeci se
v agenturach registruji na zaklad¢ vlastniho zajmu nebo prostfednictvim
reakce na agenturou inzerované pracovni misto (napf. v tisku, na
internetovych pracovnich serverech, na webovych strankach agentury
apod.). Uchaze¢i nejprve absolvuji osobni pohovor s konzultantem. Pfi
pohovoru konzultant zjistuje podrobnosti o vzdélani, praxi a konkrétnich
zkuSenostech kandidata, dale hodnoti jeho osobnost, celkové vystupovani a
prezentaci. Pokud se uchaze¢ jevi vhodnym kandidatem pro obsazované

pracovni misto, konzultant ho nasledné doporuci klientovi agentury.

Primé kontaktovani (executive search) je cilené vyhledavani kvalitniho
kandidata na trovni pozic stfedniho a vrcholového managementu, resp.
specialisty v konkrétnim oboru. Pfimé oslovovani vybranych kandidatt
konzultantem persondlni agentury je zejména vhodné pro zajisténi
diskrétnosti zmén ve firmé&, ktera o vyhledani kandidata formou executive
search pozéada, nebo v ptipadé, kdy jsou pozadavky na vhodného kandidata

velmi vysoké nebo vysoce specifické

Nékteré agentury nabizeji specializované agenturni zaméstnani, neboli
zprosttedkovani pracovnikil na docasny pracovni pomér (angl. temporary
help). Firmy si tak prostfednictvim agentury najmou pracovniky na dobu
urCitou (napi. v sezoné nebo na casov€é omezené projekty) a nemusi
zvySovat pocet svych kmenovych zaméstnancti. Sluzeb temporary help
nejCastéji vyuzivaji hypermarkety, uklidové firmy, sklady, prizkumové
agentury, pravni kanceldfe apod. Agentura Robert Half popisuje
specializované agenturni zaméstnavani na principu trojstranného
pracovniho vztahu: kandiddt — persondlni agentura — klient. Kandidat
pracuje po sjednanou dobu u klienta, ke kterému je doCasné ptidélen svym
zaméstnavatelem, kterym je persondlni agentura. Agentura vede kompletni
osobni a mzdovou agendu docasné¢ piidélenych pracovnikii a klientovi
uctuje predem dohodnutou sazbu za provedeni sluzby (Specializované

agenturni zamé&stnavani, 2008).
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V nabidkéch sluzeb agentur byva analyza pracovniho mista, ktera ,...
poskytuje obraz prace na pracovnim mist¢ a tim vytvaii i predstavu o
pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pii analyze
pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamendvani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni
mista, podminkéch, za nichz se prace vykonava, a o dalSich souvislostech
pracovnich mist.“ (Koubek, 2001, s. 40) Analyza pracovniho mista slouzi
zejména pro potieby vytvoreni popisu prace. V souvislosti s vyhleddvanim
pracovnikl se jedna o analyzu obsazovaného pracovniho mista. Konzultant
persondlni agentury se zabyva sbérem informaci o pracovnim misté€ i o celé

spole¢nosti, aby ziskal co nejptesnéjsi predstavu o vhodnych kandidatech

pro svého klienta.

Personalni audit zahrnuje objektivizované posouzeni aktualniho stavu
firmy s cilem co nejefektivnéji vyuzit lidské zdroje. Klient prosttednictvim
auditu ziskd podklady a doporuceni pro tvorbu kariérovych plant
jednotlivel, tvorbu socidlnich programii, zaméfenych na stabilizaci
klicovych zaméstnancti a tvorbu naboru novych pracovnikii (Persondlni

audit, 2007).

Vramci assessment centre dochazi k hodnoceni kandidati nebo
zaméstnancl s ohledem na jejich dovednosti, schopnosti, znalosti a
ptedpoklady pro vykon specifikované pozice. Hronik uvadi, ze v ramci
programu assessment centra jsou uzivany metody jako napf. testy, zkousky
odbornych znalosti, pozorovani, psychodiagnostické testy a rozhovor
(Hronik, 1999, s. 184). Vystupy assessment centra slouzi k posouzeni
kandidatovych dovednosti, schopnosti a védomosti a zjisténi zphsobilosti
kandidéta pro danou praci. Podle Armstronga poskytuji assessment centra
dobrou pftilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry vyhovuji uchazeci
kultufe organizace (Armstrong, 2007, s. 362). Vyhodou Assessment Centre
je vétsi spolehlivost vybéru, zkraceni ¢asu na vybér kandidata a moznost
ziskat vSechny informace o kandidatech ve stejném case a také je

v realném Case porovnat.
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Psychodiagnostické poradenstvi, kter¢ se tykd napf. zmapovani
socialnich, kognitivnich a motivacnich vlastnosti osobnosti, mize vymezit
dals$i smétovani v kariérovém rozvoji zaméstnance a napomoci pii vybéru
vhodného kandidita na pracovni pozici apod. Agentura Abaco Group
nabizi osobnostni diagnostiku, jejiz absolvovanim lze ziskat piehled
silnych a slabych stranek, zhodnoceni osobnostnich charakteristik a
vykonového potencialu kazdého klienta. Standardni diagnostika umoznuje
charakterizovat ptedpoklady klienta ke kooperaci nebo tymové spolupraci.
Specialni diagnostika se zaméfuje na kreativni testy, testy I1Q ad.

(Osobnostni diagnostika, 2008).

Firmy, které maji zajem o vzdélavani svych zaméstnanct formou externiho

vzdélavani, mohou oslovit ke spolupraci vzdélavaci agentury. “Potieba

dalsiho vzdélavani roste tim vice, ¢im dynamictéji se méni okoli, dale ¢im
vice klesd mira tolerance omyli a chyb a nakonec tim vice, ¢im vice

pruznosti jako takové je v hospodarském zivoté tieba.” (Muzik, 1999, s.

133) Vzdélavaci agentury nabizeji vefejné vzdélavaci akce resp. oteviené

kurzy, které se zaméfuji na témata, kterd i€astnikiim pomohou pfi feSeni

riznych problémi v jejich kazdodenni praxi. Studio W napiiklad nabizi
oteviené kurzy ve nasledujicich forméch:

e prednasky (napf. na témata novel pravnich ptedpisi) mohou probihat
ve vEétsim poctu tcastnikli (20-50), coz umoziuje vétsi vymeénu nazorid
a zkuSenosti mezi posluchaci,

e tréninky dovednosti probihaji v malém poctu ucastnikii (8-15), coz
umoziuje leps$i koncentraci, kontakt s lektorem a vétSi prostor pro
diskuzi. Téma je aplikovano na praktickych piikladech a ptipadovych
studiich. Pfi tréninku dovednosti agentura vyuzivd zejména
videotrénink modelovych situaci, hry, testy a dalsi interaktivni formy
vycviku (Oteviené kurzy, 2008).

Vzdélavaci agentury nabizeji firemnich kurzy na miru, které mohou byt

zaméfeny na konkrétni cilové skupiny (napf. obchodniky, manazery,

asistentky atd.) nebo se tykaji obecné pracovniki celé firmy, napt. kurzy
asertivity, rozvoje tymové spoluprace, péce o zdkaznika, ale 1 v oblastech

obchodniho 1 pracovniho prava, dani aucetnictvi apod. Specidlni
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nabizenou sluzbou ,,na miru* je i tzv. ,,.koucovani, které je podle Hirshe a
Cartera zaméfeno na rychlé zlepSovani jeho dovednosti, chovani a vykonu,
obvykle ve vazbé na praci vykonavanou v soucasnosti (Armstrong, 2007,
s. 467). Pro firmy lze zorganizovat tzv. outdoor, neboli specidlné
vytvofeny program pro rozvoj tymovych dovednosti a k motivaci skupin i
jednotlived. Vyukovy program je situovan do pfirody, coz predstavuje
pfijemné prostiedi napomahajici pfirozené relaxaci a regeneraci (Proc¢

Outdoor aktivity, 2008).

Manazeti firem se mnohdy zabyvaji otdzkou, jestli jsou zaméstnanci firmy
spokojeni, dostatecné pracovné¢ motivovani ¢i odmeénovani. Pro zjisténi
potfebnych informaci od zaméstnancii lze oslovit specializovanou
agenturu, kterd sestavi cely projekt tzv. na miru. Pro prizkumy (napf.
pracovni spokojenosti) se pouzivaji dotazniky, které jsou pfipraveny s
ohledem na zadani klienta. Tato metoda také muze pomoci ziskat
informace o vlivech pilisobicich na spokojenost a motivaci zaméstnanci a
zaroven poskytuje zaméstnancim moznost vyjadrit se k otdzkam, které se
jich tykaji, coz ve svém dusledku jejich spokojenost rovnéz zvySuje.
V dotaznicich by neméla chybét otdzka tykajici se firemnich benefiti.
Nékterého zaméstnance vice zaujmou jazykové kurzy financované
zaméstnavatelem, jiny zaméstnanec spiSe upiednostni permanentku do
fitnessu nebo bazénu. Tzv. systém kafeterie je piikladem toho, jak si
zaméstnanec muze svobodné vybrat zaméstnanecké vyhody dle svého
rozhodnuti. ,,Kazdy zaméstnanec ma svlij osobni Ucet zaméstnaneckych
vyhod — tedy stanoveny financ¢ni limit, ktery mize byt zavisly na délce
pracovniho poméru, pozici ve firm& ohodnoceni znalostniho
potencidlu atd. V ramci tohoto finan¢niho limitu si mize zaméstnanec
sestavit vlastni balicek zaméstnaneckych vyhod z nabizeného portfolia.*
(Benefity pro zaméstnance ..., 2008) Dobry motivacni systém v sobé
zahrnuje dostateCny vybér moznosti pfijatelnych pro firmu i jedince tak,
aby se nejen zvysila produktivita prace, ale i zaméstnanci citili zaslouzenou

odmeénu na zaklad¢ své dobte vykonané prace.
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Personélni agentury nabizi firmdm také vedeni mzdové agendy, tzv.
payroll. Klient mize ptenechat vedeni celé¢ své mzdové agendy agentuie,
takze nemusi zaméstnavat vlastni kmenové mzdové ucetni a vynakladat
finan¢ni prostfedky na mzdy zaméstnancu, prondjem kancelare, pocitacové
vybaveni a mnoho dalSich. Agentura pro klienta vede osobni evidence
vSech zaméstnanci, sleduje statistické udaje a mlze je vyhodnocovat
zejména pro persondlni planovani ¢i provadéni rozborti persondlni situace

v podniku.

Vétsina agentur nabizi personalni poradenstvi jako soucast svych sluzeb.
Konzultanti poskytuji uchazeciim o zaméstnani rady a doporuceni, ktera
jsou zaméfena napf. na vytvafeni Zivotopisl, prezentaci uchazecii pii
pohovorech u klientd nebo na oblast pracovné-pravnich vztahti. Nékteré
agentury nabizeji svym klientim persondlni poradenstvi, které se tyka napf.
vybéru a hodnoceni uchazec¢t o praci, nebo riznych forem péce o vlastni
zaméstnance klienta (napf. motivovani, vzdélavani zaméstnanci ad.). Ve
spolegnosti PricewaterhouseCoopers CR se personalni poradenstvi tyka
poskytovani komplexnich personalné-poradenskych sluzeb s vyuzitim
znalosti odbornikli nejen na oblast personalistiky, ale také firemnich
financi, manazerského poradenstvi, dani a prava. (Poradenstvi pro lidské
zdroje, 2008). Pro firmy, které nemaji vlastniho personalistu, miize byt
zajimava sluzba s ndzvem personalista do domu. ,,Personalisté, kteti se
klientovi vénuji, se postupné podrobné¢ seznamuji s chodem a potiebami
spolecnosti. Diky castému osobnimu kontaktu a ziskanym znalostem
prostiedi, jsou schopni kvalifikované prezentovat spole¢nost kandidatim a
pruzné reagovat na zmény ve vybérovém fizeni.“ (Personalista do domu,

2008)

Firmam, které propoustéji zaméstnance pro jejich nadbytecnost, se nabizi
tzv. outplacement. “Nadbytecnost pracovnikll je stav, kdy organizace
v disledku zmén své hospodaiské situace, zmén prostiedi, ve kterém
funguje, zmén svych ¢innosti nebo zmén pouzivané techniky a technologie
(ale v mnoha ptipadech také v dasledku Spatného fizeni a neschopného

managementu, ktery neumi zajistit praci pro své pracovniky) nepotiebuje
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dosavadni mnozstvi pracovnikli a ma potiebu je snizit.” (Koubek, 2001, s.
232) Snizovani poctu pracovnikii by melo probihat tak, aby neohrozilo
povést organizace jako zaméstnavatele, tedy za pomoci metod, které jsou
pro propousténé pracovniky nejméné bolestivé. Konzultanti personalni
agentury zastupuji svého klienta pfi jedndnich s propousténymi
zaméstnanci. V ramci specialné vytvofen¢ho outplacementového programu
se propousténi zaméstnanci zucastituji odbornych seminart, ve kterych je
konzultant agentury sezndmi s riznymi moznostmi ziskdni nové prace,
poradi jim, jak se uchazet o nové zaméstnani, jak vytvofit Zivotopis a
nasledné absolvovat pohovor ve firmé. Podle ptani klienta mize byt pro
propousténé zameéstnance k dispozici specialni psychologickd poradna
vedena odbornym psychologem nebo prévni poradna pro feseni stavajicich

1 novych pracovné-pravnich vztahi.

Neékteré personalni agentury nabizeji outsourcing personalnich ¢innosti.
Outsourcing lze charakterizovat jako Cinnost, pro jejiz zajiStovani firma
pouziva zdroje pochazejici z vnéjsiho prostiedi (Novackova, 2007, s. 29).
Podle Greavera se pocatky outsourcingu datuji nékolik stovek let nazpét,
kdy napt. farmafi najimali migranty pro praci v obdobi zni, nebo kdyz
vlada uzavirala smlouvy s dodavateli na vyrobu armadni vyzbroje
(Greaver, 1999, s. 10). S tématem outsourcingu se setkdvame u firem v 60.
letech 20. stoleti. V knize ,Reengineering — radikalni proména firmy*
Hammer a Champy popisuji zlomovy okamzik v roce 1989, ve kterém se
firma Kodak rozhodla outsourcovat velkou ¢ast svého informacniho
systému, a to ttem dodavatelim. Divodem bylo zaméfeni se na strategické
priority firmy. Kratce nato Kodak nasledovaly firmy Xerox a General

Motors (Novackova, 2007, s. 28).

V soucasné dobé firmy béZné prenechavaji nckteré ze svych Cinnosti
externimu dodavateli. Pokud se management firmy rozhodne pro
outsourcing urcitych personalnich ¢innosti, mize tim snizit své naklady,
které by vynalozil na vlastni zaméstnance. Externi konzultanti obohati
firmu o profesiondlni know-how a vnesou do ni nové pohledy na feSeni

vzniklych problémil. N&které personalni ¢innosti Armstrong shledava jako
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obzvlasté¢ vhodné k pfedani externim konzultantim ¢i agenturdm, jako
napi. vzdélavani, ziskdvani pracovnikli, vyhledavani vedoucich
pracovniki, péce o pracovniky v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi
praci, vedeni mzdové agendy, pravni poradenstvi a mnoho dalSich
(Armstrong, 2007, s. 71). Pojem outsourcing byva také pouzivan
v souvislosti s agenturnim zaméstnavanim. Tato sluzba je velice Casto
vyhledavana v obdobi dlouhodobéjsich neptitomnosti vlastnich pracovnikil
firmy (napf. v obdobi dovolenych nebo pfi nutné potfebé nahradit
zaméstnance ve dnech jeho nemoci). V pfipadé agentury Start up se jednd o
sluzbu, pii které¢ je noveé nastupujici pracovnik zaméstnan po dobu Sesti
meésict pod hlavickou agentury a v ramci této doby se dostate¢né projevi,
je-li vhodny pro svou pracovni pozici a zafazeni. Tento zplsob
minimalizuje pfijimani nevhodnych pracovnikii a tudiz snizuje prvotni

fluktuaci (Outsourcing lidskych zdroji, 2008).

4.3 Personalni agentura a wuchaze¢ o

zameéstnani

Personélni agentury nemohou existovat bez uchazecii o zamé&stnani, resp.
poptavky po pracovnich piilezitostech. Pro uchazefe je spoluprace
s personalni agenturou jednou z dalSich moznosti, jak si najit pracovni
uplatnéni, at’ jiz v Ceské republice, nebo v zahrani¢i. Pokud se uchazed
rozhodne pro spolupréci s agenturou, vznika dvoustranny vztah, ve kterém
si ob¢ strany stanovi pravidla spoluprace a zpusob komunikace. Jen tak
muze probihat kvalitni spoluprace vedouci k oboustranné spokojenosti

uchazece 1 agentury.
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4.3.1 Komunikace mezi agenturou a uchazecem

Personélni agentury byvaji Casto kritizovany pro svij nezajem odpovidat
zadatelim o praci na jejich dopisy ¢i e-maily. V lednu 2005 uved] denik
MF Dnes anketu z www.jobs.cz tykajici se nazoru lidi na jejich zkuSenosti
s agenturami s nasledujicim vysledkem:
e 68% lidi uvedlo, Ze se nedockalo Zadné odpovédi na svoji zadost,
e 15% lidi bylo kontaktovano a ziskalo pfes agenturu pracovni misto,
e zhruba 10% lidi dostalo zpravu s omluvou, Ze pro né agentura
nema praci,
e zbylych 7% se vyjadfilo, Ze zkuSenosti sagenturami nedokazi
posoudit.
Neexistuje vSak zakon, ktery by zaméstnavateliim nebo agenturam urcoval
povinnost odpovidat uchaze¢im o praci na jejich zadosti. (Kucerova, 2005,

str. 1).

Pro srovnéani uvadim informace z novinového ¢lanku z roku 2007, ktery se
tykd problematiky vztahti mezi agenturami a uchazec¢i o praci. V deniku
MF Dnes byl zvefejnén ¢lanek, ve kterém si zastupci persondlnich agentur
stézuji, ze komunikace s uchazec¢i o préci je velmi obtiznd. Na sjednané
schiizky udajné nepfijde aZ tfetina zajemctl o praci. V nékterych ptipadech
uchazeci tidajné schvalné nezvedaji telefon, misto aby tekli, Ze uz o praci
nemaji zajem. V agentufe Axios maji zkuSenosti s tim, ze vitézové
konkurzu na konkrétni pracovni misto potvrdi svlj nastup do firmy,
podepisi pracovni smlouvu a nasledné se odmlci. Neetické chovani ze
strany uchazec¢l stavi konzultanty agentur do role Spatnych odbornik.
Personalista firmy ztrati mnoho casu ¢ekdnim na kandidaty, ktefi bez
omluvy nepfijdou na sjednany pohovor, a navic si o konzultantovi
agentury muze pomyslet, Ze mu doporucuje nespolehlivé adepty.
Spoluprace mezi agenturou a klientem muaze byt ohroZzena nebo po
nékolika negativnich zkuSenostech klienta dokonce i ukoncena. Nékteré

agentury uchazec¢tim toleruji jedno opomenuti pfijit na sjednanou schtizku,
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aby ho v budoucnu nikomu nedoporucovali (Suchomel, 2007, s. 1).

Z mého pohledu se konzultanti agentur ¢asto dostavaji do situace, ve které
se musi naucit diplomaticky odmitat uchazece, kteti sice podle inzeratu
vyhovuji uvedenym pozadavkiim (napt. konkrétnim vzdélanim, délkou
praxe apod.), ale na druhé strané nesplituji nékterd nepsana pravidla dana
klientem agentury. Specifické pfedstavy klienta o vhodnych uchazeich
zna konzultant prostiednictvim ustniho jednéni s klientem a soucasné
vzhledem ke své celkové znalosti prostiedi a kultury konkrétni firmy, pro
kterou vyhledavd zaméstnance. Nepsanym pravidlem muize byt napf.
klientova podminka, ze kandiddt nesmi byt soufasnym ¢i byvalym
zaméstnancem firmy XY, nebo Zze kandidat nestfidal pfili§ casto
zaméstnani apod. Konzultantovi nezbyva nez odpovédét uchazeci, ze
nesplituje pozadavky pro danou pozici nebo odpovédét po ukonceni
vybérového fizeni, Ze pracovni misto jiZz bylo obsazeno jinym vhodnéjSim
kandidatem. Lépe odpovédét diplomaticky nez neodpovédét vibec,
protoze nespokojeni uchazeci pak dé€laji agentuie Spatnou reklamu. Podle
mych zkusenosti je konzultant povinen odvadét svoji praci vici agenture i
klientim co mozna nejlépe a soucasn¢ musi piinaset svému zaméstnavateli
uréity naplénovany zisk. Nemuze si pak dovolit pozvat vSechny zajemce,
ktefi reaguji na inzerat, protoze jeho Casové moznosti jsou omezeng.
Mnohdy se stane, ze konzultant vybere podle svého nazoru nejlepsiho
uchazece a posle jeho zivotopis klientovi, ktery mu odpovi, Ze profil téhoz
kandidéta jiz o den ¢i hodinu dfive zaslala jin4 spolupracujici persondlni
agentura. Pak je videdlnim ptipad¢ tfeba najit co nejrychleji lepsiho

kandidata, ktery ma Sanci u klienta uspét.

4.3.2 Personalni poradenstvi uchazeciim o praci

Personalni konzultant by mél byt schopen a zaroven ochoten poskytovat

uchaze¢im rady, které se tykaji napf. vytvareni Zivotopisu, prezentace
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kandidata pii pohovorech u klienta nebo oblasti pracovné-pravnich vztaht.
Konzultant se nejprve snazi, aby uchazeCi zajistil pracovni uplatnéni
z nabidky pracovnich mist u klientd agentury. Pokud uchaze¢ zjevné nema
zkuSenosti s hleddnim zaméstnani a navic je momentalné nezaméstnany,
konzultant mu mize doporucit i jiné formy hledani prace, aby tak zvysil

jeho Sance najit si nové pracovni misto v co nejkratsi dob¢.

V prvé fad¢é by mél konzultant uchazece odkézat na rad prace v misté jeho
trvalého pobytu, coz lze ucinit i pfed skoncenim jeho soucasného
zaméstnani nebo nejpozdéji do tii pracovnich dnti po skonceni zaméstnani.
Utady prace zafazuji uchazede o praci do své evidence na zékladé osobng
podané Zadosti o zprostiedkovani zaméstnani. Uchaze¢ se musi prokazat
platnym obcanskym prikazem, resp. jinym dokladem s uvedenim mista
svého trvalého pobytu. Utad prace podanou zadost piezkouma a pokud
uchaze¢ spliuje zdkonem stanovené podminky, zatfadi ho do evidence
uchazecli o zaméstnani. Na zdkladé ptfesné formulace uchazece o jeho
moznostech a predstavach o budoucim zaméstnani se pracovnici ufadu
prace snazi najit odpovidajici praci. ,,Vhodné zaméstnani je takové
zaméstnani, které odpovida zdravotni zpusobilosti uchazece a pokud
mozno jeho kvalifikaci, schopnostem, dosavadni délce doby zaméstnéni,
moznosti ubytovani a dopravni dosaZzitelnosti zaméstnani ... v piipade
odmitnuti vhodného zaméstnani bez uvedeni vaznych diivodd muzete byt
z evidence sankéné vyrazeni ...“ (Co dé€lat pii ztraté ..., 2008). Soucasné
se zadosti o zprostfedkovani zaméstnani si uchaze¢ jesté pisemné podava
zadost o podporu v nezaméstnanosti. ,,VySe podpory v nezaméstnanosti
¢ini prvni 3 mésice podpurci doby 50% a po zbyvajici podpuréi dobu 45%
primérného mésicniho cistého vydélku nebo vymeétovaciho zakladu.
Zdravotni pojisténi za vas po dobu evidence na Uifadu prace bude hradit
stat. Socidlni pojiSténi vam hrazeno nebude, pouze doba, po kterou budete
vedeni v evidenci uchaze€li o zaméstnani, se vam zapocitava jako ucast
na dichodovém pojisténi, a to po dobu, kdy vam nalezi podpora
v nezameéstnanosti, a nejvyse v rozsahu tii let po dobu, kdy vam podpora
nendlezi ... (Co délat pfi ztrate ..., 2008). Pokud uchaze¢ ziska pracovni

misto, nejpozdé€ji den pied nastupem do zaméstnani by mél tuto skute¢nost
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ozndmit ufadu préace, aby doslo k jeho vyfazeni z evidence uchazec¢l o

zameéstnani.

Konzultant dale doporuci, aby uchazeci aktivné sledoval nabidku volnych
mist v periodickém tisku, jako napf-:
e deniky: Hospodéiské noviny, MF Dnes, Lidové noviny, Pravo,
Metro, rzné regionalni deniky,
e inzertni tisk: Annonce, Jobmaster,

e odborné ¢asopisy: Ekonom, Zdravotnické noviny a dalsi.

Konzultant miize uchazec¢i odkédzat na jinou persondlni agenturu, ktera se
napf. zamétuje na vyhleddvani pracovnich mist v konkrétnim oboru (napf.
na informaéni technologie, reklamu ¢i administrativu apod.), specializuje
na urCitou uroven pracovnich pozic nebo nabizi také sluzby docasné¢ho
ptidéleni zaméstnance jiné firm¢. Konzultant mize uchazeci poradit, podle
¢eho 1ze odhadnout solidni agenturu, jako napt.:

e agentura nepozaduje od uchazecl zadné poplatky za registraci do
databaze ¢i za Gispésné zprostiedkovani prace,

e prii registraci do databaze agentury je kazdy uchaze¢ pozadan o
podepsani souhlasu o ulozeni svych osobnich udaji do databaze
konkrétni agentury,

e profesiondlni konzultant nezasila osobni informace o uchazeci

klientovi bez jeho piedchoziho souhlasu.

Uchazeci 1ze doporucit také aktivni formu ziskavani zaméstnani, a to pfimé
kontaktovani ptedem zvolenych firem. Konzultant mize uchazeci poradit,
jak sestavit Zivotopis a napsat privodni motiva¢ni dopis, ve kterém
uchaze¢ zdiirazni sviij velky zajem pracovat pro urcitou firmu a soucasné
uvede konkrétni informace o svych moznych pfinosech této firmé, pokud

by ho pfijala za svého zamé&stnance.

Konzultant miize navrhnout, aby se uchaze¢ zeptal svych znamych, zda by

ho mohli doporucit svému soucasnému zaméstnavateli. Vyhodou této
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formy hleddni zaméstnani je fakt, Ze se uchaze¢ prostfednictvim svého
znamého dozvi mnoho neformalnich informaci napft. o specifické firemni
kultufe, o zptisobech vedeni pracovnikl ¢i o tom, jak firma pecuje o své
zaméstnance. Na druhé strané ma firma moznost ziskani nového

zameéstnance, za kterého se zaruci osvédceny stavajici pracovnik.

Pokud je uchaze¢ casové vytizeny nebo nema zijem navstévovat
persondlni agentury za ucelem své osobni registrace do databaze agentury,
konzultant mu poradi, jak lze samostatn¢ vybirat a ziskdvat zaméstnani
prostfednictvim riznych pracovnich servrii. Pro uchazece je zptsob hledani
prace ptes internet pomérné¢ vyhodny, protoze si muze kdykoli zadat svij
zivotopis na libovolné mnozstvi pracovnich servrii, ¢imz mu odpadne
neustale kontaktovani a navs$tévovani agentur a vyplnovani zdlouhavych
dotaznikd. Uchaze¢ si muze zdarma zajistit elektronické zasilani
pracovnich nabidek podle svych ptesné specifikovanych kritérii (napf.
www.jobs.cz, www.jobpilot.cz atd.). Persondlni servery navic nabizeji
zdarma rdzné on-line poradny, sluzby pravnika, informace o pracovni
naplni jednotlivych pracovnich pozic, vzory zivotopisi a motivacnich

dopist apod.

4.3.3 Pracovni prilezitosti pro Cerstvé absolventy

Jeste pred péti lety jsem jako persondlni konzultantka fesila problém, Ze
klienti agentury Start nejevi piili§ velky z4jem o Cerstvé absolventy
stiednich ¢i vysokych Skol. VétSina firem pozadovala od uchazeci alespon
1-2 roky praxe. Mensi a stiedné velké firmy pii obsazovani pracovnich
mist sazely na jistotu a o nezkuSené pracovniky nemély zdjem. Velké
nadnarodni spolecnosti si absolventy ziskavaly v ramci veletrhd prace pro
studenty nebo pii svych prezentacich na vysokych Skolach. O cerstvé
sttedoSkolské absolventy jevil z4jem napft. tehdej$i Radiomobil (nyni pod
nazvem T-Mobile), ktery komunikativhim uchaze¢im nabizel pozice

asistentli prodeje v obchodech ¢i stancich s mobilnimi telefony. Pro mnohé
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absolventy tak vznikla pfilezitost ziskat praxi v renomované spolecnosti,
vyuzivat veskerych zaméstnaneckych vyhod, navic pracovat v kolektivu
svych vrstevnikli a v budoucnu se eventuelné uchdzet o jinou pracovni

pozici v ramci celé spole¢nosti.

V poslednich letech mnohé firmy zménily nédzor na zaméstnavani cerstvych
absolvent. Jednim z divodi se jevi nedostatek kvalitnich zkuSenych
uchazecl, coz vede firmy k tomu, aby si radéji podle svych predstav
zaSkolily nékterého absolventa. Vyzkum poradenské spole¢nosti KPMG u
studenti ukazal, ze v prvnim zaméstnani hledaji vedle penéz predevSim
zajimavou pracovni ndpli a pratelsky kolektiv. Nezavrhuji ani tradi¢ni
motivacni néstroj — benefity — v podobé& stravenek, ptispévkil na sport ¢i
kulturu. Tietina budoucich zaméstnancii ocekava ziskdni firemniho
mobilniho telefonu, ctvrtina budoucich zaméstnanci uvitd pfidéleni

sluzebniho vozu (Suchomel, 2008, s. 1).

I kdyz se soudasny trh prace v Ceské republice jevi piiznivym vici
cerstvym absolventlim, i pfesto je vyhodou, kdyz studenti ziskaji jakékoli
pracovni zkuSenosti jiz béhem svého studia. Studenti tfetiho a Ctvrtého
ro¢niku by méli intenzivné sledovat situaci na trhu prace a soucasné vyvijet
snahu o ziskani alespon kratkodobych pracovnich zkuSenosti. V poslednim
roce studia jiz mnoho studentti pracuje na plny ¢i zkraceny uvazek u svého

prvniho zaméstnavatele.

Pti hledani prace by si absolventi méli davat pozor na n¢které malickosti. V
americkém magazinu Fortune bylo zvefejnéno nasledujicich pét
nejcastejSich chyb, kterych se absolventi dopoustéji pti hledani pracovniho
uplatnéni:

e Nechavaji za sebe mluvit rodi¢e — absolvent by mé&l zabranit tomu,
aby rodice kontaktovali potencidlniho zaméstnavatele za n¢j,
protoze snaha rodi¢li na absolventa vrha stin nesamostatnosti a
nezralosti.

e Neuvédomuji si silu internetu — absolventi by si m¢li dat pozor na

to, co 0 sob¢ $ifi na internetu, napf. na svych webovych strankéch,
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v diskuzich apod. Personalisté se pies internetovy vyhleddvac
muzou dozvédét mnoho ,,nepatfiénych informaci‘.

e Podcetiuji své kontakty — v Ceské republice je zptisob hledani prace
na zékladé¢ doporuceni znamého Ccloveéka tradicné jeden
z nejucinngjSich. Absolvent by si m¢l sepsat seznam vSech svych
kamaradu, ptibuznych a zndmych, kterym da o sob¢ védét, ze hleda
pracovni uplatnéni v ur¢itém oboru.

e Zapominaji podékovat — fada absolventd si béhem studijnich let
neosvojila valné spoleCenské navyky. Poslat dékovny e-mail
kazdému, kdo se absolventovi snazi jakkoli pomoci pfi hledani
prace, by mélo byt samoziejmosti, navic zde vznika moznost zistat
s dotyénym v kontaktu a vyuzit jeho nabidky v budoucnu.

o Spatné zachazeni s telefonem — absolventi by si m&li namluvit tivod
v hlasové schrance telefonu zcela formalné. Personalisty a
manazery firem, ktefi se dovolaji na absolventiv zdznamnik, by

mohly rtizné neformalni hlasky zarazit (5 chyb absolventi, 2008, s.

).

Myslim si, ze ptiliSné angazovani rodici do kontaktovani potencidlnich
zamg&stnavatell se u nas ve velké mife nekona, alesponl jsem se s tim zatim
osobné¢ ve veétsi mife nesetkala. S oznacenim ,kontaktovani znamych a
ptibuznych jako tradiéni zptsob ziskani prace v Ceské republice” do jisté
miry souhlasim, ale spiSe to vnimam jako zdjem z opacné strany. Ve firm¢e
se objevi volné misto a stdvajici zaméstnanec popiemysli o tom, zda by
nemohl doporucit nékoho zndmého, s kym by mu mohlo byt piijemné
pracovat v jedné spolecnosti. Pti rozhovorech s riiznymi uchazeci o praci i
s vlastnimi ptibuznymi jsem se spiSe v této souvislosti setkévala s ndzorem,
Ze ,,... jsou piili§ hrdi na to, aby né€koho prosili o praci nebo pfiznali, ze

4

potiebuji né¢i pomoc.*

Pokud se cerstvému absolventovi piece jen nepodati ziskat pracovni misto,
muze se jako kazdy nezaméstnany Cloveék zaregistrovat na prislusném
Utradu prace. Zde se v ramci Informaéniho a poradenského stfediska pro

volbu a zménu povolani (dale jen IPS) mulze ucastnit skupinové
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poradenské aktivity Job klub — Start, ve které se seznami se s trhem prace a

zhodnoti vlastni moznosti.

4.4 Personalni agentury a uchazeci na ¢eském

trhu prace v soucasnosti

Pted né€kolika lety byly persondlni agentury v situaci, kdy se pfedhanély
v ziskdvani novych lukrativnich klientd, a soucasné bez sebevétsi namahy
plnily své databaze pomérné kvalitnimi uchazeci o zaméstnani. Cely proces
zprosttedkovani zaméstnanct spocival ve vybéru uchazeci, jejich osloveni
s nabidkou prace a nésledné¢ v promptnim zaslani jejich profili klientovi
agentury. V soucasné dob¢ se situace na trhu prace zmeénila. Firem
hledajicich nové pracovniky je dostatek, ale schopnych zajemct, ktefi
chtéji ménit své zaméstnani, je jiz oproti predchozim rokiim ponékud
méné. ,,Nabidka pracovnich pozic za€ina jednoznacné ptevySovat poptavku
potencialnich zaméstnancti. Odbornikd, kteti hledaji praci, je ¢im dal méné
a zacCinaji si peclivé vybirat, ke komu piijdou pracovat ...“ (Personalista uz
neni ..., 2007). Zaméstnatelnych 1idi je u nds ¢im dal tim méné, coz je dano
demografickym vyvojem. ,,Vlivem pfilivu investorl, nesouladem mezi
pozadavky zaméstnavatell a predpoklady pomérné velké ¢asti uchazect se
ptevis poptavky po lidech nad nabidkou uchazeci dale vyhrotil. Svij vliv
zde ma také zna¢n€ demotivaCni socialni sit’, ktera casto dostatecné
nemotivuje lidi k tomu aby pracovali, ale rad¢ji pobirali socialni davky. To
vSe firmy nuti se zviditelnit a vybudovat si povést atraktivniho

zameéstnavatele. (Personalista uz neni ..., 2007)

Cinnost personalnich agentur se postupné méni podle pozadavkd trhu
prace. Pokud porovnam své vlastni zkuSenosti z piedchozich let se
souCasnou situaci, agentury se mnohem vice zajimaji a staraji o své
uchazece o zaméstnani, zasilaji jim nabidky pracovnich mist na e-mailové
adresy nebo volaji s namluvenym zdznamem typu: ,,... mate-li zdjem o

pracovni nabidku, stisknéte jedniCku. Nemate-li zajem, stisknéte dvojku
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...“ Agentura Start People pofadd pro nové registrované uchazece soutéz,

ve které se hraje o ptehravac iPod.

Pracovni ¢innost konzultanta persondlni agentury se téZ v urcitych
ohledech zmeénila. Pfed péti lety jsem jako konzultantka dostdvala denné
cca 15 novych zivotopist a snazila se pozvat na pohovor az 5 uchazect za
den. Konzultantka, kterd pracuje ve Start People v soucasné dobé¢, si denné
proCte cca pét novych zivotopisi a nasledné¢ se zabyva aktivnim
vyhleddvani uchazecli na pracovnich servrech, kde za poplatek ziska
kontakt na vybrané uchazeCe, ktefi zde vystavuji svoje Zivotopisy.
Pracovnich serverd neni mnoho, tudiz vétSina konzultanti agentur lovi
takzvané ,,v jednom rybniku®“. Na druhé stran¢ jiz konzultanti nemaji
problém se ziskdvanim novych klientd a objedndvek na vyhledani
pracovnikd, protoze klientt, kteti hledaji nové pracovniky a jsou ochotni za
sluzbu agentury zaplatit, je zatim dostatek. Agentury kontaktuji zejména
mens$i a sttedné velké firmy, které nechtéji zbytecné vynakladat prosttedky
na inzerci. Spoluprace s agenturou je pro n¢ nezavazna, plati se az po

vybéru skuteéné vhodného adepta a jeho nastupu do firmy.
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5 Konzultant v personalni agenture

Naésledujici kapitolu, ve které se vénuji popisu pracovnich ¢innosti a roli
persondlnich konzultantii, jsem napsala na zaklad¢é vlastnich zkuSenosti,
které jsem ziskala pred péti lety béhem svého triletého plisobené v
personalni agentufe Start CZ (od roku 2007 nové pod nizvem Start
People). V ramci své pracovni pozice jsem méla moznost vyzkouSet si
praci konzultanta pro n€kolik riznych nabizenych sluzeb agentury. Moji
hlavni pracovni ¢innosti bylo zprostfedkovavani pracovnikd na trvaly
pracovni pomér (tzv. recruitment), ale pro své klienty jsem obcasné
vyhledévala i pracovniky na do¢asny pracovni pomér (tzv. temporary help)
a v neposledni fadé jsem se zabyvala persondlnim poradenstvim, které

popisuji v souvislosti s vlastni zkusenosti ve firm¢ Medifin.

5.1 Profil personalniho konzultanta

Personédlni konzultant by mél mit minimdlné ukoncené stfedoskolské
vzdélani, urcitou praxi a prehled v oblasti personalistiky. Vhodny kandidat
na pozici konzultanta by m¢l mit vyborné komunikac¢ni a prezentacni
schopnosti, dale obchodni dovednosti. Pro spéch prace konzultanta je
dilezitad schopnost empatie — na jedné strané se musi umét vcitit do potieb
klienta a na strané¢ druhé musi spravné¢ odhadnout vhodné adepty na
obsazované pracovni misto. Prace konzultanta je ¢asové narocna, Casto se
jeho planovany pracovni den méni podle aktualnich potieb klientli, proto

by mél konzultant byt organiza¢né zdatny.

5.1.1 Vybér nového personalniho konzultanta

Pokud agentura hleda nového personalniho konzultanta, tak se v nékterych

pfipadech nabizi moznost, zda rad¢ji pifijmout tzv. hotového cloveka,
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kterym je napf. konzultant z jiné agentury, nebo jestli radé€ji zaskolit
kvalitniho uchazece s praxi v jiném oboru nebo uplné bez praxe. Uchazece
s praxi na obdobné pozici nebude jisté tieba dlouze zasvécovat do pracovni
¢innosti konzultanta, ocekdva se od n¢j jak zkuSenost v jedndni jak
uchaze¢i o zaméstndni tak schopnost komunikovat s klienty agentury.
Muze agenturu obohatit svym know-how, eventuelné ji pfivést nové
klienty, s kterymi diive spolupracoval. Jelikoz m4 jiz pfedchozi zkuSenosti
a s tim souvisejici urcité pracovni navyky, vyvstdva zde moznost, Ze se
hife ztotozni s postupy a zplsoby prace v nové agentuie, se zpiisobem
vedeni nebo vyplaceni bonust apod. V neposledni fad¢ se da oc¢ekavat, ze
bude pozadovat vyssi finan¢ni ohodnoceni. Uchazece s praxi v jiném oboru
bude tieba zaskolit do ¢innosti, s kterymi se dosud nesetkal (napft. byvalého
personalistu neni nutné ucit, jak vést pohovory a posuzovat uchazece o
zameéstnani, ale vice se pii zaSkolovani zaméfit na obchodni ¢innost, vedeni
prezentace u potencialnich klientl apod.), seznamit jej s chodem agentury a
celkovym zpisobem prace konzultanta. Novy konzultant bude v prvni
tydnech sledovat praci svych kolegli, bude pfitomen pohovorim,
prezentacim i bézné kazdodenni praci konzultantli. Jakmile ziska urcité
zkuSenosti a prekona pocatecni nejistotu, zacne samostatn¢ pracovat pod
dohledem nékterého ze zkuSenych kolegli na jednodusSich ukolech.

vvvvvv

pozdé&ji osamostatni.

5.1.2 Konzultant — personalista a obchodnik v jedné

osobé

Ve své praxi jsem pii vybéru novych kolegt Casto feSila problém, zda je
pro praci personalniho konzultanta vhodnéjs$i prirazny obchodnik nebo
spiSe personalista s dobrym odhadem pro vybér pracovnikl. V idedlnim
pfipadé mé konzultant oba zminéné piedpoklady. U konzultantii typu
,»obchodnik* jsem nékdy nardzela na problém méné peclivého vybéru

vhodnych adeptli na zadanou pracovni pozici. Konzultanti — obchodnici
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byli Gspé$ni v poctu umisténych kandidatd u klientd agentury, ale
dochdzelo u nich castéjSim odchodlim zprostiedkovanych pracovnikt
v garan¢ni dob¢ agentury. Konzultanti ,,personalisté se vice zamétovali na
pfesngjsi vybér vhodnych adeptii podle specifikace a piéni klienta,
v nékterych piipadech vSak prohravali ,,boj s Casem®, jelikoz sice vybrali
kvalitni uchazecCe, ale nabidli je klientovi pfili§ pozdé. Pti uspéSnych
obsazeni pracovnich mist u klientd obvykle méné Ccastéji dochézelo

k odchodiim novych pracovnikili ve zkuSebni dobé.

V mén¢ uspésnych meésicich roku jsem s nadfizenym feSila problém, jak
ziskat agentufe nové klienty a zajistit tim vét§i pocet objednavek na
zprostfedkovani pracovnikt. Jednou z nabizenych variant byla nafizena
telemarketingové akce, pti které musel kazdy konzultant denné telefonicky
kontaktovat uréity pocet potencialnich klientd. Konzultanti provadéli
telemarketing se znacnou nevoli a podle toho i nahodile a neplanované
vybirali firmy ke kontaktovéani, jen aby splnili svlij denni limit. Dal$im
navrhem mého nadfizeného bylo pfijeti nového kolegy obchodnika, ktery
by se vyhradné¢ zabyval oslovovanim potencidlnich klienti a naslednou
prezentaci sluzeb agentury. Po urcité dob¢ jsme zjistila, Ze naklady na
obchodnika (jeho mzda, osobni automobil, mobilni telefon, kancelat apod.)
znaén¢ prevySuji uzitek znékolika malo ziskanych novych kontakti.
Nakonec se nejlépe osvédcil model tymové prace, pti kterém se konzultanti
,»obchodnici® vice zaméfovali na akvizici novych firem. Domluvené
schiizky u potencialniho klienta se pak ucastnil konzultant ,,obchodnik* i
konzultant ,,personalista®. Po osobnim setkani s klientem bylo zfejmé,
s kterym konzultantem si klient vice rozumi, s kym vice komunikoval a
sympatizoval. Pro navazani dobrého vztahu s klientem je podle mé

dilezité, aby osobnost konzultanta byl ve shod¢ s osobnosti klienta.
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5.2 Konzultant v oblasti zprostiredkovani prace

na trvaly pracovni pomér

Personélni konzultant se zaméfenim na zprostfedkovani prace na trvaly
pracovni pomér, tzv. recruitment (dale jen konzultant) ma obvykle na
starosti nékolik klientd agentury. V nékterych agenturdch se konzultant
specializuje napt. na konkrétni obory plsobeni firem (napf. informacni
technologie, telekomunikace, rychloobratkové zbozi apod.) nebo na tirovné
jednotlivych pozic (napf. stfedni, vys$i ¢i top management apod.).
Pracovni ¢innost a role konzultanta se obecné zamétuje na tyto oblasti:

e kontakt konzultanta s klienty agentury,

e kontakt konzultanta s uchazec¢i o zameéstnani,

¢ roli konzultanta jako prostfednika mezi uchazecem a klientem,

e organiza¢né-administrativni praci konzultanta.

5.2.1 Kontakt konzultanta s klienty agentury

Konzultant komunikuje se stavajicimi klienty agentury, dale vyhledavé a
oslovuje rizné firmy za Ucelem vzniku nové spoluprice pfi
zprosttedkovani zaméstnanct. Pfi prezentaci sluzeb agentury konzultant

s klientem dojednava podminky pro uzavieni obchodni smlouvy.

Novy konzultant obvykle zisk4 po ptedchozim konzultantovi do zacatku
urcité klienty. Se stavajicimi klienty je vyhodné navazat a udrzet kontakt.
Novy konzultant musi klienta pfesvédCit, ze na kvalit¢ a spolehlivosti

dosavadni spoluprace se nic nezméni.

Konzultant sleduje situaci na trhu prace a snazi se vyhledavat firmy, které¢
by mohl oslovit snabidkou sluzeb agentury. Potencidlni klienty lze
kontaktovat ptimo telefonicky nebo zaslanim pisemné prezentace agentury

pfes e-mail nebo posStou. Pokud nékterd oslovend firma projevi zajem o
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spolupréci, nasleduje prezentace sluzeb personalni agentury. Konzultant si
pfedem zjisti o potencidlnim klientovi co nejvice informaci, aby se na
prezentaci mohl dobfe ptipravit. Pii prezentaci se konzultant zaméfi na
sluzby agentury, které by klienta mohly oslovit pfi feSeni persondlnich
zalezitosti firmy. (Napf. konzultant v oblasti zprostiedkovani prace na
trvaly pracovni pomér ma schiizku v logistické prepravni spolecnosti.
Personalnimu ftediteli sice nabidne sluzby svého oddéleni, tj.
zprostitedkovani zaméstnancli na staly pracovni pomér, ale soucasné
zdarazni, Ze se agentura zamétuje na zprostiedkovani brigaddnikd, kteii by
firmé mohli vypomahat ve skladech a ptekladistich s neustalym provozem.
Reditel se muiZe citit potdsen, Ze se konzultant aktivnd zajima o
problematiku pfepravnich spolecnosti. Pokud feditele nabidka oslovi,
vyzkou§i si nejprve sluzby agentury v oblasti docasného piidélovani
zaméstnanci, ale na konzultanta v oblasti zprostfedkovani zaméstnancti na
trvaly pracovni pomér se jist¢ obrati, az bude hledat tzv. kmenové
zaméstnance). Pokud se obé vySe zminéné strany domluvi na podminkéch
spoluprace, nasleduje podepsani smlouvy a pfipadné zadani prvni
objednavky. V pripad¢, ze si klient vyzada tpravu nékterych podminek
v obchodni smlouvé (nejcastéji se jedna o upravu vysi provize, garancni
doby apod.), zkuSeny konzultant by mél mit zhruba piedstavu, do jaké miry

muze vyjit klientovi vstfic, aby byla pro obé€ strany spoluprace vyhodna.

Pokud klient pozaduje vyhledani pracovnika pfes agenturu, vyplni si
objednavkovy formuléf, ve kterém uvede zékladni informace o pracovnim
misté. Konzultant co nejdiive kontaktuje klienta, aby zjistil vice
dopliyjicich informaci k obsazovanému pracovnimu mistu a k profilu
vhodného kandidata na danou pozici. Zjisténi podrobnych tdaja je velmi
dilezité, aby konzultant dokazal v pomérné kratké dobé vybrat nejlepsi
adepty, ktefi by co nejlépe uspokojili klientovu predstavu o idedlnim
kandidatovi. Podle Mullinse je pfi vytvafeni popisu pracovniho mista
dilezit¢ zminit informace o negativnich aspektech zaméstnani, tzv.
tézkosti a neptijemnosti prace. Mullins déale uvadi ptiklady z hotelového
provozu. Za ztézujici aspekty prdce manaZera baru miize byt komunikace

s opilymi hosty, v ptipad¢ recepni se jedna o feSeni stiznosti hostll hotelu
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apod. Za nepiijemné aspekty urcité prace mohou byt povazovany
dlouhotrvajici jednotvarné Cinnosti jako napf. leSténi piibort pred kazdym
servirovanim jidla nebo pfiprava stale stejné zeleninové oblohy ke
kazdému pokrmu. Pro pravé uchaze€e mizou byt zminéna negativa prace
uréitou vyzvou nebo dokonce atraktivitou povolani. ,Cim vice date
kandidatim o nabizeném misté informaci, tim vice dochdzi k pfirozené

selekci kandidata ... (Mullins, 1996, s. 679—680).

5.2.2 Kontakt konzultanta s uchazecéi o zaméstnani

Konzultant komunikuje s uchaze¢i o zaméstnani, vede osobni pohovory,
ptip. ovetuje reference a nasledné doporucuje vhodné kandidaty klientim

agentury na obsazovana pracovni mista.

Na zakladé zjiSténych informaci o pracovnim misté se konzultant probere
firemni databazi uchazeci o zaméstnani a pokusi se vybrat vhodné
kandidaty, které poté kontaktuje s pracovni nabidkou. Pokud kandidata
nabidka pracovniho mista zaujme a souhlasi s piedanim svych osobnich
udaji konkrétni firmé, konzultant nasledné zasild klientovi kandidativ
zivotopis vcetné dalSich dopliujicich informaci, jako napt. pro¢ se
kandidat jevi vhodnym adeptem na obsazované pracovni misto apod.
Pokud agentura nema ve své databazi dostatek vhodnych adeptii, nasleduje
inzerovani pracovni pozice v ruznych médii, které agentura vyuziva pro
ziskdvani novych uchazect (napf. vlastni webové stranky, placené
persondlni portdly, inzerce v tisku apod.). Na zdklad¢ reakci na
inzerovanou pozici se organizuje nové vybérové fizeni, které miize
konzultantovi ziskat dal$i vhodné adepty pro klienta. Konzultant
kontaktuje uchazece, ktefi reaguji na inzerované misto, a sjednd si s nimi
individudlné osobni schiizku. Po pfichodu do agentury uchaze¢ vyplni
registrani kartu, ke které piilozi sviyj Zivotopis. Po té nasleduje osobni
pohovor s konzultantem, ktery od uchazece zjist'uje podrobnéjsi informace

o jeho vzdélani, pracovnich zkusSenostech, jazykovych a pocitacovych
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znalostech a mnoho dalSich. Otazky by mély byt oteviené, aby se uchazec

mohl vyjadiit o svych zkuSenostech, pfednostech a ptedstavach o budouci

praci a konzultant se dozvéd¢€l co nejvice potifebnych informaci pro ucely

vyhleddni vhodného pracovniho mista. Za nejcastéji kladené dotazy

uchaze¢lm pti pohovoru jsou podle servru jobs.cz nésledujici otazky:

Jakou praci hledate? V jakém oboru ?

Co ocekavate od zmény mista?

Pro¢ odchazite (byl jste propustén/a)?

Jaka byla vase pracovni ndplii a zodpovédnosti v poslednim
zaméstnani?

Jak vypadal vas typicky pracovni den?

Co vidite jako sviij nejvétsi ptinos pro vaseho budouciho
zamg&stnavatele?

Pro¢ byste pravé vy mél/a byt vybran/a na tuto pozici?

Jak vase vzdélani koresponduje s pozadavky na pozici?

Uved’te své kladné resp. zaporné vlastnosti.

Jaké mate profesni cile v horizontu 1 roku a 5 popft. 10 let?

Jaké mate zkuSenosti s vedenim lidi?

Jak si predstavujete své ohodnoceni?

Kdy muzete eventualné nastoupit? (Interview neboli pohovor,

2008).

Konzultant by mél klast otazky, které povedou ke zjisténi, zda ma uchazec

predpoklady pro vykon zvolené pracovni pozice. Na zdkladé pozadavku

klienta se k pracovni nabidce se mlze vazat i testovani kandidata. Testy

tykajici se pracovni zpiisobilosti Koubek rozliSuje nasledovné:

testy inteligence: slouzi k posouzeni schopnosti myslet a plnit urc¢ité
duSevni pozadavky,

testy schopnosti: pouzivaji se k hodnoceni existujicich i latentnich
schopnosti jedince a predpoklady jeho rozvoje (napft. testy manualni
zruénosti, mechanické a  motorické  schopnosti, testy

vzdélavatelnosti),
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e testy znalosti a dovednosti: maji provétit hloubku znalosti ¢i
ovladani odbornych navyki,

e testy osobnosti: maji ukdzat rizné stranky uchazecovy osobnosti,
zékladni rysy jeho povahy, zda je extrovert ¢i introvert, racionalni
¢i emotivni, spoleCensky ¢i uzavieny apod.,

e skupinové metody vybéru pracovnikii: mohou mit riiznou podobu,
vzdy se vSak jedna o jakousi simulaci feSeni n¢jakého praktického

problému ¢i hrani urcité role (Koubek, 2001, s. 164—166).

Téma pohovoru by se nemélo tykat napi. véku kandidata, rodinného stavu
nebo rodicovstvi. V zavéru pohovoru se uchaze¢ vyjadii, o jaké pracovni
nabidky jevi zajem (obor i uroven pozice, region apod.), sdéli své
pfedstavy o mzdé a pfipadnych zaméstnaneckych vyhodach. Posléze
konzultant zvazi, jestli je uchaze¢ vhodnym kandidiatem pro nékterou
pracovni pozici z nabidky agentury. Pokud konzultant vybere pracovni
nabidku, pfedstavi uchazeci firmu, ve které se dand pozice nachazi, popise
zaclenéni pozice do organizacni struktury, napli prace na této pozici, popft.
kritéria pro jeji GspéSné vykonavani. Konzultant mize uchazeci sdélit své
vlastni pocity, které ziskal pfi jednanich s klientem v prostorach firmy,
tykajici se pracovniho prostfedi, celkové pracovni atmosféry nebo
specifické firemni kultury. Dale konzultant poskytne uchazeci prostor pro

zodpovidani otazek.

Konzultant by mél v pomérn¢ kratkém cCase rozpoznat, pro jaky druh prace
(ptip. pro kterého firemniho zdkaznika) se uchaze¢ jevi vhodnym
pracovnikem. U konzultanta je dilezité, aby byl schopen naslouchat
uchaze¢im (verbalni i1 neverbdlni projevy) a uvédomil si moZnost
subjektivniho zkresleni, které se zakladd na pocitech, asociacich,
stereotypech a usudcich, které nemaji racionalni zaklad. Podle Hronika je
jednou z nejcastéjSich chyb pii posuzovani lidi tzv. halo-efekt, ktery
spo¢ivd v tom, ze z dil¢itho projevu si vytvafime celkovy dojem. Na
zékladé 1 nepodstatného detailu spojeného s halo-efektem jsme

presvédceni, ze prave tato vlastnost ¢i chovani daného cloveéka vystihuje.
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Dulezité je uvédomit si, ze hald-efekt je obvyklou soucésti prvniho dojmu
a muze mit kladné ¢i zaporné ladéni (Hronik, 1999, s. 170). Konzultant
musi byt také dobrym a pohotovym obchodnikem, aby dokazal presvédcit
klienta o kvalitdich vybrané¢ho uchazece i o jeho mozném piinosu pro

konkrétni firmu.

Nektefi uchazeci o praci prichdzeji do personalni agentury s pocitem, ze
konzultant agentury pokud mozno okamzité vyiesi jejich osobni problém a
pfevezme na sebe zodpovédnost za vyhledani zaméstndni. Chovani a
profesionalni vystupovani konzultanta by mélo vést k tomu, aby uchazec
odchazel z agentury s pocitem spokojenosti a nad¢je, i kdyz zatim zadnou

konkrétni pracovni nabidku nedostal.

5.2.3 Role konzultanta jako prostrednika mezi

uchazecem a klientem

Vzhledem k vysoké konkurenci v oblasti personalnich agentur (zejména
v prazském regionu) je pro konzultanta nezbytné, aby si uvédomoval
dilezitost jiz existujicich obchodnich kontakti a dokazal udrzet
dlouhodobou spolupraci k oboustranné spokojenosti. Konzultant by mél
mit ke kazdému klientovi individualni ptistup, je tieba si zvyknout na
zpusob komunikace klienta a pfizptsobit se jeho stylu spoluprace. Nékteré
méné¢ komunikujici klienty je tieba neustdle taktné¢ upominat, aby se
vyjadiili k zaslanym profilim kandidatt, k termintim pohovort, k vysledku
celého vybérového fizeni apod. V pritbéhu vybérového fizeni je konzultant
neustdle kontaktovan doporucenymi kandidaty, kteti se netrpélivé
domahaji informaci od klienta. Pokud se klient rozhodne pro pfijeti
konkrétniho kandidata, konzultant potiebuje ziskat informaci o vysi
nastupniho platu, coz trvad obvykle nejdéle (od této ¢astky se vétSinou
agentufe odviji vySe provize za zprosttedkovani pracovnika). V podobnych
kazdodennich situacich se konzultant neobejde bez vybornych

komunika¢nich dovednosti. Denn¢ musi srozumitelné zprosttedkovavat
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riznd vyjadreni klientl vici kandidatim, sdé€luje pozitivni i negativni
vysledky vybérovych fizeni a ¢asto Celi zdlouhavému vysvétlovani, proc¢
zrovna onen kandidat neuspél. Soucasné udrzuje nékolik potencialnich

kandidatii ve velké nadéji, Ze mohou ve vybérovém fizeni uspét.

Pokud se ob¢ strany, tedy kandidat a klient, oboustranné¢ dohodnou na
podminkach tykajicich se pracovné-pravniho vztahu a nasledné¢ dojde
k pfijeti kandidata do firmy, agentufe obvykle nalezi pfedem sjednana
odmeéna, kterd se nejcastéji pohybuje v dvojnasobku nebo trojnasobku
nastupniho platu kandidata event. ve sjednané fixni Castce. Agentura
obvykle poskytuje garanci na kandidata ve vysi tii az dvanécti mésicu,
takze pokud kandidat odejde zvlastni vile nebo je propustén ze
zaméstnani z urcitych relevantnich diivodii, agentura musi poskytnout
nahradu ve formé nového kandidata nebo vraci klientovi pomérnou ¢ast

své odmény dle podminek v obchodni smlouveé mezi agenturou a klientem.

5.2.4 Organiza¢né-administrativni prace konzultanta

Konzultant kazdodenné kontaktuje uchazece o zaméstnani za ucelem
sjednéani terminii pohovoru v agentuie nebo piimo u klienta agentury, déle
odpovidd na doslé piihlasky do vybérovych fizeni, tfidi Zivotopisy,
zapisuje osobni udaje o wuchazefich do firemni databaze apod.
Profesionalni konzultant by mél védét, jak ma pracovat s osobnimi udaji
uchazecli o praci. Pokud néckterd firma projevi zdjem o spoluprici s
agenturou, konzultant nasledné zpracovavd a zasilda nabidku sluzeb

agentury potencidlnim klientim.
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5.3 Konzultant v oblasti do¢asného pridélovani

zameéstnancu

Konzultant v oblasti doasného piidélovani zaméstnanct, tzv. temporary
help (dale jen konzultant) vyhledava pracovniky pro pracovni mista
se stanovenou dobou trvani. Podle organizace prace v oddéleni temporary
help se konzultant kompletn¢ starda o né€kolik vlastnich klientd nebo se
podili na vyhleddvani pracovnikii v ramci tymu a komunikace s klienty je
v kompetenci manazera tohoto oddéleni. Konzultant pro temporary vede
pohovory s uchaze¢i o zaméstnani. Klienthm agentury vyfizuje
objednavky, které se tykaji tzv. docasného pfidéleni zaméstnance. V
zékoniku préace se o doasném pifid¢élovani zaméstnancii agentury klientiim
resp.uzivatelim pojednava v § 308 a 309. ,,Po dobu docasného ptidéleni
zaméstnance agentury prace k vykonu prace u uzivatele uklada
zaméstnanci agentury prace pracovni ukoly, organizuje, fidi a kontroluje
jeho praci, ddvd mu k tomu ucelu pokyny, vytvaii ptfiznivé pracovni
podminky a zajistuje bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci uzivatel.
Uzivatel vSak nesmi vici zaméstnanci agentury prace Cinit pravni ukony

jménem agentury prace.“ (Vysokajova, 2007, s. 387)

5.3.1 Kontakt konzultanta s uchazec¢i o zaméstnani a

klienty agentury

Praci konzultanta bych v zdklad€ rozliSila podle toho, zda se ze strany
klienta jedna o vyhledani jednotlivych pracovnikl na urcitou dobu (napf.
zastoupeni jiného pracovnika v dobé nemoci, dovolené apod.) a na
pravidelné vyhledavani pracovnikli pro pracovni mista stejného zaméteni

(napf. pokladni v hypermarketech, skladnici, pracovnici call centra apod.).

V ptipad€ vyhledani jednotlivych pracovnikii na urcitou dobu se zplsob

prace konzultanta v mnohém podoba praci konzultanta v oblasti
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zprostiedkovani zaméstnancti na trvaly pracovni pomér. Nabizené pracovni
misto se umistuje do specidlnich inzerci zamétenych na zprosttedkovani
brigad, resp. doCasnych pracovnich pomérii a v inzeratu se specifikuje, o
jakou dobu trvani pracovniho poméru nebo o jaky pracovni uvazek se
jednd. Konzultant na zéklad¢ doslych zivotopist usporadd vybérové fizeni
a svému klientovi doporuc¢i nejvhodnéjsi kandidaty. Pokud se kandidat i
klient shodnou na spolupraci, kandidat uzavira s agenturou pracovni
smlouvu, ve které je uvedeno zvlastni ujedndni o docasném prid€leni
zaméstnance k vykonu prace ujiného zaméstnavatele, nebo dohodu o
pracovni ¢innosti u jiného zaméstnavatele. Podle platného zdkoniku prace
vSak doba trvani docasného ptidéleni nesmi presahnout dvanact po sobé
jdoucich kalendéinich mésicti. Vyjimku tvofi ptipady, pokud o delsi trvani
docasného pfidéleni pozadd piimo zaméstnanec nebo pokud se jedna o
nahradu za zaméstnance/-kyni klienta, ktery/-4 Cerpd mateiskou C¢i
rodi¢ovskou dovolenou. Persondlni agentura je podle § 308 zakona
¢.262/2006 Sb. povinna zabezpecit stejné pracovni i mzdové podminky

jako maji srovnatelni zaméstnanci klienta (Vysokajova, 2007, s. 386—387).

Agentura se stava dilezitym partnerem pro firmy, které potfebuji veétsi
pocet pracovnikii pro vykon stejné pracovni Cinnosti (napf. na pozice
pokladnich, skladnikli, doplhovact zbozi, tazateld, administrativnich
pracovnikti atd.). Casto se jedna o pracovni mista svyssi fluktuaci.
Agentura od klienta ziska objednavku, ve které je stanoven potiebny pocet
pracovniki konkrétni profese a datum néstupu do prace, vyse hodinové
mzdy atd. Neéktefi klienti si pfeji sami vybrat pracovniky z nabizenych
kandidat agentury, jini klienti maji v konzultantovi plnou divéru a vybér
pracovnikll nechaji na ném. Konzultant telefonicky oslovi volné uchazece
o praci z databaze, pozve je na osobni schiizku a sdé€li jim informace
ohledné pracovni nabidky. V ptipad¢, ze méd uchaze¢ o pracovni misto
zdjem, konzultant uchazefi domluvi schiizku s klientem. Nasleduje
podepsani pracovné-pravnich dokumenti mezi uchazeCem a agenturou a
novy zameéstnanec agentury nastupuje na predem stanovenou dobu ke
klientovi. Casto se stivd, Ze si novy zaméstnanec vie rozmysli a ke

klientovi nenastoupi nebo se naopak klient rozhodn¢, ze mu konkrétni
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zaméstnanec nevyhovuje a zdda agenturu o pfid€leni jiného zaméstnance.
Pro konzultanta to znamend, Ze musi zahdjit novy vybér pracovniki, aby

klientovi v co nejkratsi dobé mohl poskytnout relevantni ndhradu.

V piipadé, ze se v dobé trvani nebo po ukonceni docasného ptidéleni klient
rozhodne piijmout konkrétniho pracovnika za svého zaméstnance, agentuie
pak nalezi jednordzova odmeéna za zprostiedkovani, ktera je pro tyto

ptipady obvykle stanovena ve smlouvé mezi agenturou a klientem.

5.3.2 Administrativni prace konzultanta

Docasné piidéleny zaméstnanec preda agentuie na konci kazdého mésice
seznam odpracovanych hodin stvrzeny podpisem klienta, na jehoz zakladé
dochazi ke zpracovani a vyplatt mzdy zaméstnanci. Udaje o
odpracovanych hodindch docasné¢ pridélenych zaméstnancti konzultant
zaznamena do tabulky, kterou pak ve stanoveném terminu elektronicky
zaSle mzdové uctarn€ pro ucely zpracovani mezd. Konzultant vede osobni
slozky docasné pridélenych zaméstnanci, je zodpovédny za spravné vedeni
pracovné-pravni agendy a za spravnost udaji v pracovnich smlouvéch ¢i
dohodach o pracovni cinnosti. Konzultant by se mél pochopitelné

orientovat v aktualnim zakoniku prace.

Na zékladé seznamu odpracovanych hodin docasné piidélenych

zaméstnanct je klientovi agentury vystavena faktura za poskytnuti sluzeb.

5.4 Porovnani roli a pracovni cinnosti

personalnich konzultanti

Porovnani roli a ¢innosti obou typti konzultantli, kterymi jsou konzultant

v oblasti zprosttedkovani prace na trvaly pracovni pomér (dale jen
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konzultant pro recruitment) a konzultant v oblasti do¢asného piidélovani
zameéstnancl agentury klientim (dale jen konzultant pro temporary help)
jsem vytvorila na zadkladé vlastnich zkuSenosti ziskanych v dobé svého

pusobeni v persondlni agentuie Start CZ.

Oba konzultanti komunikuji s uchaze¢i o praci, vedou s nimi pohovory
s cilem najit pro uchazece pracovni uplatnéni, a to trvalého charakteru nebo
na dobu urcitou. Konzultant pro recruitment jedna s uchazeci o zaméstnani
ruznych drovni, od pozic manudlnich pracovnikid az po top manaZzery.
Konzultant pro temporary help Castéji jedna s lidmi s nizkym vzdélanim
resp. bez vzdélani, kterym musi vSe detailné vysvétlovat a mit s nimi pii

jednéni ur€itou davku trpélivosti.

Vyhledévani novych klientd, kontakt a komunikace se stavajicimi klienty
agentury je soucasti pracovni ndplné konzultant pro recruitment. Pii
prezentaci sluzeb agentury nebo pfi telefonickém ¢i osobnim jednani s
klienty, kterymi jsou napf. personalisté, persondlni feditel¢ ale také
generalni feditelé, se musi umét projevovat na urcité trovni. Konzultant
musi mit vyborné vyjadiovaci schopnosti, vSeobecny pichled o déni kolem
nas, znalosti z oblasti lidskych zdroji a pracovné-pravnich vztaht ad.
V ptipadé konzultanta pro temporary help se jedna prevazné o telefonicky
kontakt s klienty, kterymi mohou byt napt. personalisté, vedouci skladd,
mistti apod. Se stalymi klienty je konzultant pro temporary help
v kazdodennim kontaktu, protoze je tfeba operativné domlouvat zmény
v objednavkach podle aktudlni potieby klienta. Aktivni obchodni ¢innosti,
prezentaci sluzby docasného pridélovani zaméstnanci a vytvafenim
cenovych nabidek klientim se spiSe zabyva manazer oddéleni temporary
help.

Konzultant pro recruitment pracuje na objednavkadch pro vyhledani
pracovniki svym tempem, tak aby uspokojil klienta doporucenim
nejlepSich kandidati a sam ziskal pocit zkvalitné odvedené préce.
Konzultant pro recruitment mnohdy bojuje s konkurenénimi agenturami o
,vitézstvi“ svého kandidata ve vybérovém fizeni u klienta, ktery

vyhleddnim pracovnikl povéii vice agentur. U konzultanta pro temporary
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help je dulezita hlavné Casova flexibilita. Jeho prace obvykle konci, az
kdyz splni klientovu objednavku, navic nemé nikdy jistotu, ze uchaze¢ o
praci na pohovor resp. do prace ke klientovi viibec dorazi. Pokud ma
agentura s klientem uzavienou exkluzivni smlouvu, konzultant pro
temporary help je povinen klientovi zajistit smluveny pocet pracovnikl
prislusnych profesi. Prace konzultanta pro temporary help je vice rutinni,
jelikoz casto pracuje na objednavkach pro vyhledani pracovnika stale se

opakujicich stejnych profesi.

U konzultanta pro recruitment je dulezita schopnost empatie, organiza¢ni
talent, samostatnost pii praci a rozhodnost. Na zékladé ziskani vlastnich
poznatkil z prostfedi firmy resp. firemni kultury svého klienta, musi byt
konzultant schopen doporucovat kandidaty, ktefi budou spliiovat o¢ekavani
klienta. Konzultant pro recruitment je obchodnik nabizejici rizné
kandidaty, které musi umét na zakladé kratkého pohovoru ohodnotit a
nasledn¢ presvédCivé nabidnout svému klientovi. Konzultant pro
temporary help by mél byt organizaéné zdatny, protoze musi pohotové
reagovat na aktualni pozadavky klienta. Prace konzultanta pro temporary
help je vice stresujici, protoze Casto pro klienta fesi problematické situace,
které se tykaji promptniho vyfeSeni problému chybéjiciho zaméstnance.
Pracovni naplin konzultanta pro temporary help se zvelké cCasti tyka
administrativni prace. Jelikoz vede osobni slozky docasné pfidélenych
zaméstnanct, pracuje s jejich osobnimi daty, vyhotovuje pracovni smlouvy
a mzdové vymeéry, jeho dllezitou vlastnosti je peclivost a spolehlivost, dale
musi mit pofadek a prehled o své persondlni agend€. Prace konzultanta pro

temporary help je z mého pohledu naro¢néjsi na jeho casovou flexibilitu.
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6 Personalni poradenstvi pro firmu

Medifin

Reditel spole¢nosti Medifin mé oslovil s nabidkou spoluprice v oblasti
persondlniho  poradenstvi v souvislosti s planovanym  rozsifenim
podnikatelskych aktivit. Od roku 1994 firma Medifin spravuje objekt
polikliniky MaleSice na Praze 10, ve kterém zaméstnava okolo tficeti
kmenovych zaméstnanct, a od dubna roku 2006 se Medifin stal novym
provozovatelem a spravcem polikliniky v Kartouzské ulici v Praze 5.
Management firmy Medifin v pfedchozich letech nepocitoval potiebu
zamé&stnavat vlastniho personalistu. V souvislosti s planovanym naborem
novych zaméstnanci v poliklinice Kartouzska se vSak situace zménila a
feditel Medifinu mné¢ nabidl funkci personalniho poradce, resp.
personalisty, ktery bude komunikovat se zaméstnanci Zdravotnického
zafizeni Smichov (dale jen ZZS), vytidi pro né veskeré nalezitosti tykajici
se jejich nastupu k firmé Medifin a bude pro né poradcem v oblasti

pracovné-pravnich vztahi.

V souvislosti s pfevzetim celého provozu polikliniky se feditel Medifinu
zavazal, ze kazdému ze zaméstnancii pfedchoziho spravce objektu, kterym
byla ptispévkové organizace ZZS, nabidne pracovni pomér ve spolecnosti
Medifin. Zaméstnancim ZZS tim umoznil setrvat i nadale na svém
puvodnim pracovnim misté za obdobnych pracovnich podminek tak, aby
nedoslo k naruSeni chodu celé polikliniky. Z pravniho hlediska se jedna o
tzv. pfechod prév a povinnosti z pracovnépravnich vztahd, ktery upravuje §
338 zakoniku prace. Ve druhém odstavci vySe zminéného paragrafu se
uvadi: ,,Dochézi-li k prevodu c¢innosti zaméstnavatele nebo k pievodu
ukolli zameéstnavatele anebo jejich ¢asti kjinému zaméstnavateli,
ptechazeji prava a povinnosti z pracovnépravnich vztahli v plném rozsahu
na piejimajiciho zaméstnavatele... Za piejimaciho zaméstnavatele se ...

povazuje pravnickd nebo fyzicka osoba, kterd je zpusobild jako
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zaméstnavatel pokracovat v plnéni Ukoli nebo Cinnosti dosavadniho

zamestnavatele ... (Vysokajova, 2007, s. 421).

6.1 Personalistika ve zdravotnickych

organizacich

Personalni prace (personalistika) v organizaci se tyka ¢lovéka v pracovnim
procesu, tedy jeho ziskavdni, formovani, fungovani, vyuZzivani a
organizovani. Dale se zabyva sledovanim a hodnocenim vysledki jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci a ostatnim spolupracovnikim. Kazdému
pracovnikovi by mély byt vytvoreny podminky pro jeho osobni, personalni
a socialni rozvoj (Koubek, 2001, s. 14). Rozsah a zamétfeni persondlni
prace v riznych organizacich ovliviiuji faktory jako napt. velikost a
struktura organizace, firemni kultura, podnikatelska strategie a klicové
faktory uspéchu, hodnoty a presvédceni vrcholového managementu o
potfebé specializovanych persondlnich Utvart atd. (Armstrong, 1999, s.

70-71).

6.1.1 Lidské zdroje ve zdravotnictvi

Trh prace ve zdravotnictvi je na rozdil od jinych profesi velmi specificky,
coz souvisi sdvéma fenomény, kterymi jsou pozadavky na specifické
vzdélani pracovnikli a konkrétni lokalita, kterd determinuje moznosti
pracovniho uplatnéni zdravotnickych pracovnikii. Zdravotnické povolani
lze vykonavat na zaklad¢ ukonceného studia na Skolach, které jsou uréeny
zédkonem a vyhlaskou. Konkrétni lokalita uréuje nebo omezuje moznosti
pracovniho uplatnéni zdravotnickych pracovnik. V mensich méstech se
nabidka prace omezuje na mistni nemocnice ¢i ambulance, za to ve vétSich

méstech mohou zdravotni€ti pracovnici najit 1 jiné pracovni uplatnéni, a to
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napi. ve farmaceutickych spole¢nostech nebo zdravotnich pojiStovnach
(Gladkij, 2003, s. 210-211). Mnohé farmaceutické firmy nabizeji 1ékatim
¢i zdravotnim sestram pozici farmaceutického zastupce ¢i poradce. V této
profesi mohou zdravotni pracovnici uplatnit odborné znalosti, vyuZzit svych
kontaktdi v oboru pro vytvofeni vlastni klientely, pro kterou jsou
divéryhodnym partnerem, ziskaji motivujici mzdové ohodnoceni na
zéklad¢ vlastniho vykonu a zméni svoji pracovni dobu, ktera byva u

obchodnich profesi vice flexibilni.

6.1.2 Ziskavani a vybér novych pracovniku

Pokud ve zdravotnické organizaci vznikne potfeba obsazeni volného
pracovniho mista, v prvni fad¢ je tfeba vytvofit profil vhodného kandidata
vcetné profesnich i osobnostnich pozadavkil. Déle je tfeba rozhodnout, zda
lze pracovni misto obsadit z internich zdroji polikliniky nebo zda bude
nutné vyuzit externich zdroji. Specifikaci volného pracovniho mista lze
uvetejnit napi. na firemni nasténce, na intranetovych strankach firmy nebo
lze nabidkou piimo oslovit vybrané zaméstnance. Nové pracovniky
z externich zdroji lze ziskat prostiednictvim inzerce v odborném tisku
(napt. Zdravotnické noviny, Sestra atd.) nebo na odbornych internetovych
strankach (napf. Ceské lékaiské komory, Spole¢nosti radiologickych
asistentii atd.), vramci internetovych nabidek pracovnich servri,
eventuelné oslovit nékterou persondlni agenturu, kterd nabizi
zprosttedkovdni zaméstnancii z oboru zdravotnictvi (napi. Grafton) a
v neposledni fad¢ vyuzit doporuceni svych zaméstnancli na jim zndmou

osobu, kterd by se o pracovni misto mohla uchazet.

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi na inzerované pracovni misto 1ze uspotadat
vybérové tizeni. V ptipad€é naboru zaméstnancl zdravotnickych profesi je
vyhodné, aby se napf. druhého kola pohovorl s vybranymi kandidaty
ucastnil nejen personalista spolecnosti, ale také odborny poradce (napf. jiny

Iékat idealné stejného odborného zameéteni, ktery mize posoudit odborné
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ptedpoklady kandidata). Kandidatt, ktefi reaguji na inzerovana pracovni
mista ve zdravotnictvi, obvykle nebyva mnoho. Casto se stava, Ze se do
vybérového fizeni v lepSim ptipadé prihlasi dva az tfi uchazedi, takze
personalista nemd zrovna velky vybér. Pak je tfeba rozhodnout, jestli je
nezbytné nutné pracovni misto ithned obsadit nebo zda se poda novy inzerat
a zorganizuje se dal$i vybérové fizeni. Pokud se zdravotnickéd organizace
rozhodne pfijmout nékterého kandidata z vyberového fizeni a kandidat
projevi o pracovni nabidku vazny zajem, dochazi k dojedndvani podminek
tykajici se pracovni smlouvy, mzdy, néstupu pracovnika apod. Kandidat
poskytne kopie dokladii o dosazeném vzdélani a original vypisu z trestniho
rejstiiku. U zdravotnikti a 1ékard, ktefi jsou momentalné zaméstnanci jiné
organizace, je tfeba brat ohled na to, Ze pravdépodobné nebudou moci
nastoupit do prace ihned, ale az po uplynuti vypovédni doby u soucasného

zaméstnavatele.

6.1.3 Pravni nalezitosti vzniku pracovniho poméru

Pracovni pomér je obecné upraven v ramci zakona ¢. 262/2006 Sb., ze dne
21.4.2006, (dale jen zakonik prace). Pracovni pomér vznikd na zéklade
uzavieni pracovni smlouvy, resp. volbou ¢i jmenovanim mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. ,,Pfed uzavienim pracovni smlouvy je
zameéstnavatel povinen seznamit potencialniho zaméstnance s jeho pravy a
povinnostmi, které by pro néj vyplynuly, a spracovnimi a mzdovymi
podminkami, za nichz mé préaci konat ... V pfipadech stanovenych organy
statni zdravotni spravy je budouci zaméstnavatel povinen zajistit, aby se
zaméstnanec pied uzavienim pracovni smlouvy podrobil vstupni 1ékarské
prohlidce. (Kahle, 2004, s. 25) Pracovni pomér vznikd dnem nastupu do

prace.
Pted nastupem do price u zaméstnavatele, nejpozdéji vSak v tento den, je

tieba uzaviit pracovni smlouvu, ktera musi obsahovat nasledujici udaje :

¢ sjednany druh prace,
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e misto vykonu prace,

e den nastupu do prace.

Kromé vyse zminénych nalezitosti pracovni smlouvy ma zaméstnavatel
povinnost predat zaméstnanci pisemnou informaci, ktera musi obsahovat
nasledujici daje:

e nazev a sidlo zaméstnavatele,

e bliz$i oznaceni druhu a mista vykonu prace,

e udaj o délce dovolené, popiipadé uvedeni zpiisobu urovani
dovolené,

e udaj o vypovédnich dobéch,

e udaj o tydenni pracovni dob¢ a jejim rozvrzeni,

e udaj o mzd¢é nebo platu a zplisobu odménovani, splatnosti mzdy
nebo platu, terminu vyplaty mzdy nebo platu, mistu a zplsobu
vyplaceni mzdy nebo platu,

e udaj o kolektivnich smlouvach, které upravuji pracovni podminky

zaméstnance, a oznaCeni ucCastnikll t€chto kolektivnich smluv.

(Vysokajova, 2007, s. 68—69).

Zameéstnavatel si se zaméstnancem muize v pracovni smlouvé sjednat
zkuSebni dobu, kterd vSak nesmi trvat déle nez tii po sob¢€ jdouci mésice a
téz se nesmi dodatecné prodluzovat doba jejiho trvani. Pokud se v pracovni
smlouvé vyslovné nestanovi délka trvani pracovniho poméru, mini se tim,
ze se jedna o pracovni pomér na dobu neurcitou. Pracovni smlouva se
uzavird pisemné, a to nejméné ve dvou vyhotovenich, z nichZ jedno obdrzi

zaméstnanec a druhé zaméstnavatel.

Zaméstnanec musi byt pfi nastupu do prace seznadmen s pracovnim fadem,
vnitinimi predpisy a s ostatnimi predpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci, jez musi pti své praci dodrzovat (Vysokajova, 2007, s.

69).

Z pracovniho poméru vyplyvaji povinnosti jak pro zaméstnavatele, tak 1

pro zaméstnance. Od vzniku pracovniho poméru je zaméstnavatel povinen:
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e pridélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy,

e platit mu za vykonanou praci mzdu nebo plat,

e vytvaret podminky pro plnéni jeho pracovnich ukold,

e dodrzovat ostatni pracovni podminky stanovené pravnimi piedpisy,

smlouvou nebo stanovené vnitinim predpisem.

Zaméstnanec je povinen podle pokynl zaméstnavatele:
e konat osobné prace podle pracovni smlouvy v rozvrzené tydenni
pracovni dobg,
e dodrzovat povinnosti, které mu vyplyvaji z pracovniho poméru

(Vysokajova, 2007, s. 70).

6.1.4 Personalni ¢innosti ve zdravotnictvi

Personalni oddéleni, resp. personalista odpovidd za personalni planovani,
zabyva se ziskavanim, pfijimanim, orientaci a propousténim pracovniki,
zpracovava dichodovou agendu. Personalisté spravuji osobni data o
zaméstnancich, vedou osobni slozky jednotlivych pracovnikll a zapisuji
aktualni osobni Udaje do personalniho informacéniho systému (Gladkij,

2003, s. 225-226).

Personalisté dale dbaji o bezpecnost a ochranu zdravi svych zaméstnanci.
Péce o pracovniky souvisejici s pracovnim prostiedim a bezpecnosti prace
je ve zdravotnictvi obzvlaste¢ dilezitd, zejména s ohledem na cetnou
existenci rizikovych pracovist. Za vyznamné oblasti zdravotni péce o
pracovniky Gladkij povazuje:
e posuzovani zdravotni zpisobilosti pracovnikd v prub&hu
ptijimaciho fizeni,
e hygienické a zdravotni sledovani prostiedi v instituci,
e pribézné preventivni sledovani zdravotniho stavu pracovniki
zafazenych na pracovistich s vyskytem Skodlivin,

e pourazova a pracovni rehabilitace (Gladkij, 2003, s. 223).
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Personalista pomdha zaméstnancim s vybérem kurzli a Skoleni, s jejich
zajisténim a organizaci. ,,Ve zdravotnickych institucich je zplsob
vzdélavani clenén podle toho, zda se jedna o osoby, které ziskaly
zpusobilost k vykonu zdravotnického povolédni ¢i nikoliv. Tuto zptsobilost
ziskdvaji podle zikona Iékaii na Iékaiské fakulté, farmaceuti na
farmaceutické fakulté, klinicti psychologové a klinicti logopedové a ostatni
zdravotniCti pracovnici na zdravotnické $kole nebo odbornym Skolenim.
Vzdélani, které zakladd tuto zplsobilost, musi byt akreditované
ministerstvem zdravotnictvi.“ (Gladkij, 2003, s. 231) Vzdélavani
pracovnikl ve zdravotnictvi se zaméfuje na ziskavani dalSich odbornych
znalosti, na zménu ¢i zvySovani kvalifikace ¢i preskolovani na jinou
profesi. Dal$i vzdelavani se miize tykat osobnostniho rozvoje pracovniki
(napt. kurzy zaméfené na komunikaci s pacienty, piekondvani stresu

apod.).

6.2 Predstaveni spolecnosti Medifin

Medifin s.r.o. je dcefinou spole¢nosti nadnarodniho holdingu Medifin AG,
ktery sidli v Baaru ve Svycarsku. Holding se zabyvé piedev§im investicemi
a provozovanim zdravotnickych zafizeni v zemich s tranzitivni
ekonomikou. V Ceské republice spole¢nost buduje sit’ mensich a stfednd
velkych zdravotnickych zafizeni. Systém poskytovani zdravotni péce je
zajistovan dudlné, tj. vlastnimi zaméstnanci Medifinu a soucasné i formou
prondjmu ordinaci soukromym lékaftiim. Cilem spole¢nosti je komplexni
zajisténi vysoké urovné péfe a maximalniho komfortu pro pacienty i

zdravotnicky personal.

6.2.1 Situace v poliklinice Kartouzska

Reditel prispévkové organizace ZZS pfijal rozhodnuti méstské rady o

ptevedeni provozu polikliniky na soukromy subjekt pozitivnim zptisobem.
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Zaméstnanci polikliniky byli svym feditelem ujisténi, Ze nedojde k jejich
hromadnému propousténi. V souvislosti s pldnovanymi investicemi
Medifinu pro ucely modernizace soucasnych prostor a vybaveni polikliniky
se da ocekdvat zlepSeni pracovnich podminek 1 prostiedi, coz by ZZS jako

ptispévkova organizace mohla jen stézi svym zaméstnancim poskytnout.

Koncem bfezna roku 2007 doslo k setkdni zaméstnanci piispévkoveé
organizace ZZS avedeni spolecnosti Medifin. Zaméstnanci ziskali prvni
oficidlni informace ohledné¢ pievzeti provozu a spravy objektu polikliniky
novym nijemcem a provozovatelem. Reditel Medifinu prezentoval
spolecnost jako zkuSeného provozovatele a spravce zdravotnickych
zafizeni. Firma jiz né€kolik let spravuje objekt polikliniky MaleSice v Praze
10 a objekt polikliniky Stroupeznického v Praze 5, dale provozuje
I¢kaiskou a 1ékarenskou sluzbu prvni pomoci a dvé l€ékarny v prazském
objektu, coz je vyhodné nejen pro pacienty, ale i pro poskytovatele

zdravotnické péce.

Béhem piistich let firma Medifin pfipravuje rozsdhlou modernizaci aredlu
polikliniky Kartouzska, jejiz soucasti bude i vybudovani nového pavilonu
JIH a domova pro seniory. Do pavilonu JIH se pfemisti ti 1¢kafi, ktefi maji
ordinace v nevyhovujicich pavilonech D a E. Reditel Medifinu hodla udélat
maximum pro to, aby se v budoucnu poliklinika Kartouzskd stala

modernim i prestiznim zdravotnickym zatizenim.

6.2.2 Pracovni nabidka Medifinu zaméstnancam

Zdravotnického zarizeni Smichov

Vzhledem k faktu, ze ptispévkova organizace ZZS jiz nebude provozovat
ordinace odbornych 1ékaii ani spravu budovy, je na volbé kazdého
zaméstnance ZZS, jestli bude pokracovat na svém plvodnim pracovnim

misté pod vedenim nového provozovatele nebo zda si najde nové pracovni
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uplatnéni v jiné organizaci. Na zaklad¢ informaci od pracovnikii byly
vytvofeny nabidky pracovnich mist za obdobnych pracovnich podminek a
vyhod, na které byli zaméstnanci ZZS doposud zvykli, jmenovité:

e pracovni smlouvy za stejnych mzdovych podminek jako ve
stavajicich pracovnich smlouvach se ZZS,

e pracovni poméry sdatem nastupu k 1.6.2007, resp.1.7.2007 a
1.8.2007 na dobu neurcitou (s vyjimkou zaméstnancii pobirajicich
starobni dichod, se kterymi lze uzavirat smlouvy pouze na dobu
uréitou, a to v délce trvani jednoho roku), bez nebo se zkusebni
dobou podle pozadavku zaméstnance,

e pracovni doba i pracovni tivazek ve stejném rozsahu jako ve
stavajicich pracovnich smlouvach se ZZS,

e dovolena v délce trvani 25 dnu,

e stravenky v hodnoté 60,-K¢ za kazdy odpracovany den,

Medifin navic pfispéje svym zaméstnancim na pracovni odévy a obuv az

do vyse 3.000,-K¢&/rok.

6.3 Priprava na nabor novych zaméstnancu

Medifinu

Jelikoz maji 1idé vSeobecné nediivéru ke zmeéndm, bylo tfeba se na veskera
jednéani s potencidlnimi zaméstnanci dukladné pfipravit. O to vice, Ze
vétSina z nich v poliklinice prozila pievaznou ¢ast svého pracovniho Zivota.
V odborné literatufe se za hlavni pfi¢iny odporu lidi ke zménam
Woodwardova povazuje ,,... lidé nedivétuji cemukoli, o ¢em si mysli, Ze
zvrati jejich zab&hanou rutinu, metody prace a pracovni podminky ...
zmény ztézuji zivot ... zmény plodi nejistotu ... ohrozZeni interpersonalnich
vztahil, postaveni nebo kvalifikace ... obavy souvisejici se schopnostmi
vyrovnat se snovymi pozadavky nebo schopnosti osvojit si nové

dovednosti ...“ (Armstrong, 1999, s. 279). K uspéSnému jednani
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s budoucim zaméstnanci pomahd vlidné a oteviené jednani, dostatek
prostoru pro vzajemnou komunikaci, pii které se vyjasni zalezitosti a
problémy, které u zaméstnancti vzbuzuji nejasnosti ¢i obavy. Bartak
zminuje metody, které miize firma pouzit pro prekonavani odporu vici
dlouhodobé zméné:

e vychova a komunikace se pouziva u zmén dlouhodobych, které se
planuji s pfedstihem a tudiz je realné na n¢ zaméstnance na vSech
urovnich dobie pfipravit a ziskat jejich zajem,

e metoda casti a zapojeni lze vyuzit vSude tam, kde 1ze predpokladat
vhodné podminky pro vysokou participaci zaméstnancli na
zmeénach,

e pomoc a podpora jsou nutné zejména pii feSeni socidlnich dopadi
zmén (snizovani poctu pracovnich sil, zmény v pozadavcich na
kvantitu a kvalitu prace apod.),

e metoda jednani a dohody lze s ispéchem vyuzivat v nejriznéjSich
oblastech kolektivniho vyjednévani az po formulaci Kolektivni

smlouvy (Bartak, 2007, s. 134).

6.3.1 Harmonogram naboru novych zaméstnanci

Medifinu

Firma Medifin byla pfipravena pfijmout v§echny zaméstnance piispévkové
organizace ZZS. Terminy néastupu pracovnikii jednotlivych profesi se lisily,
jelikoz se v ptipad€ Iékatskych a zdravotnickych profesi ¢ekalo na pisemné
schvéleni provozu ordinaci odbornych 1¢kaii od VSeobecné zdravotni
pojistovny. Celkem se jednalo o pfijeti 28 pracovnikd nasledujicich
profesi:

e provoz a sprava budovy — 7 pracovniki s nastupem 1.6.2007,

e administrativa, ucetnictvi — 3 pracovnici s nastupem 1.6.2007,

e odborni I€kati — 8 pracovnikli s nastupem 1.7.2007,

e zdravotni sestry — 3 pracovnici s nastupem 1.7.2007,

e radiodiagnosticti asistenti — 4 pracovnici s nastupem 1.7.2007,
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e rehabilitace (fyzioterapeuti) — 3 pracovnici s nastupem 1.8.2007.

Harmonogram naboru a pfijeti novych zaméstnanct byl sestaven do péti

nasledujicich fazi:

1/ Prvni individualni rozhovor s potencidlnim zaméstnancem
e nabidka pracovniho mista,
e predani nadvrhu pracovni smlouvy s danou lhitou 14-ti dnt k jejimu

prostudovani a pripominkovani.

2/ Konzultace tykajici se navrhu pracovni smlouvy
e feSeni pfip. nejasnosti ¢i pozadavkld vztahujicich se k névrhu
pracovni smlouvy,
e ziskani osobnich udajii od pracovnika pottebnych pro vytvoteni

pracovni smlouvy a mzdového vymeéru.

3/ Priprava pracovné-pravnich dokumenti
e vytvofeni a nasledné podepisovani pracovni smlouvy a mzdového
vyméru,
e vyplnéni osobniho dotazniku nového zaméstnance pro ucely
mzdové ucetni,
e pfedani pisemné informace o pozadovanych dokumentech pro

ptijeti do pracovniho poméru k firm¢ Medifin.

4/ Prijeti nového zaméstnance firmy Medifin
e zavedeni personalni slozky zaméstnance,
e registrace zaméstnance do persondlniho informac¢niho systému,
e predani potfebnych podkladii a dokumentii mzdové Ucetni pro ucely

prihlaseni zaméstnance ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi.
5/ Nabor a adaptace novych zaméstnanci

e 7jisténi potfeby naboru novych zaméstnanct,

e personalni zajisténi volnych pracovnich mist,
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e inzerce v odbornych médiich,

e nabor a pfijeti novych zaméstnanc.

Ad 1/ Prvni individualni rozhovor s potenciialnim zaméstnancem

Prvni individudlni schiizky s pracovniky se tykaly poskytnuti zakladnich
informaci ohledné nabidky pracovniho mista ve firm¢ Medifin. S kazdym
pracovnikem bylo vedeno individudlni jedndni, pfi kterém byl pracovnik s
dilezitymi body pracovni smlouvy, jako je napt. datum néstupu do prace
plynule navazujici na den ukonceni pracovniho poméru se ZZS, moznost

volby zkusebni doby, pocet dnii dovolené apod.

Ad 2/ Konzultace tykajici se navrhu pracovni smlouvy

Druhd faze ndboru se tykala feSeni dotazi ¢i piipominek k pracovni
smlouveé. Pracovniky nejvice zajimalo, jak se bude feSit Cerpani letos$ni
dovolené, kdyz dochazi ke zméné zaméstnavatele v poloving kalendéainiho
roku, kdy m4 jiz vétsina lidi naplanovanou dovolenou. Reditel Medifinu
uznal, ze bude respektovat pivodni plan dovolenych, ktery byl schvalen
byvalym zaméstnavatelem ZZS. Ddéle plati znéni odstavce ¢.2 v § 212
zékoniku prace nésledovné: ,,Pomérna ¢ast dovolené Cini za kazdy cely
kalendaini mésic neptetrzitého trvani téhoz pracovniho poméru jednu
dvanactinu dovolené za kalendaini rok.* (Vysokajova, 2007, s. 283) Pokud
nebude pocet dnli pro naplanovanou dovolenou dostacujici, pracovnici si
mohou vzit na chyb&jici dny neplacené volno. Zaméstnanci
radiodiagnostického odd¢leni se téz dotazovali, zda jim bude schvélena tzv.
dodatkova dovolend. V § 215 odst. ¢.1 zdkoniku prace se uvadi, ze ,,...
zaméstnanci, ktery po cely kalendaini rok kond prace zvlast' obtizné nebo
zdravi Skodlivé, pfislusi dodatkovd dovolend v délce 1 tydne.”
(Vysokajova, 2007, s. 286) Zaméstnancim byla nabidnuta nasledujici
moznost vybéru, a to pfiznani dodatkové dovolené ve vysi jednoho tydne
nebo urcité zvySeni mzdy jako kompenzaci. VéEtSina zaméstnancd si
vybrala finan¢ni kompenzaci. Firma Medifin jiz v minulosti feSila podobny
problém v poliklinice MaleSice. Zaméstnancim radiodiagnostického
oddéleni byla také ptfizndna dodatkova dovolend, ale n&kteti pracovnici si

ani nestihli vycerpat svoji fadnou dovolenou v plné vysi, takze se vzdy
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koncem roku tesily jeji ,,pfebytky*. Dal§im problémem k dofeSeni se jevilo
pravidelné zvySovani platu pracovnika ptispévkové organizace na zakladé
poctu odpracovanych let. V téchto organizacich: ,,... zaméstnanci prislusi
platovy tarif stanoveny pro platovou tfidu a platovy stupeni, do kterych je
zafazen ...“ (Vysokajova, 2007, s. 207) Vlada svym nafizenim stanovuje
zatazovani praci do platovych tfid, kvalifika¢ni pfedpoklady vzdélani pro
tyto tiidy a zplsoby, jak zaméstnanci zapoditat praxi a jakym zptisobem
zafazovat zaméstnance do platové tiidy. VétSina zaméstnancii piispévkoveé
organizace ZZS jiz diky své mnohaleté praxi dosahla svého zarazeni do
nejvyssi platové tfidy. V ramci smluvni volnosti miize i soukroma
organizace prevzit prvky pravni Gpravy v zdkon¢ o platu (zak. ¢. 143/1992
Sb.), ale fediteli Medifinu se jevilo vice motivujici vytvofit pro pracovniky
bonusovy systém, ktery by vSem umoznil spolupodilet se na zvySeni své

mzdy na zaklad€ mnozstvi efektivné odvedené prace.

Ad 3/ Priprava pracovné-pravnich dokumenti

Treti taze se tykala piipravy pracovné-pravnich dokumentli, pro jejichz
pfipravu bylo nutné zjistit osobni udaje o pracovnicich. Pracovnikiim byl
pfedan ,,Dotaznik nového zaméstnance®, ktery se odevzdava po nastupu
pracovnika mzdové ucetni. V dotazniku zaméstnanec uvadi dopliujici
osobni udaje, které nemohou byt uvedeny v rdmci pracovni smlouvy, jako
napf. rodné Cislo, pocet déti, idaje o manzelce/manzelovi a jiné. Zminéné
udaje jsou potifebné pro ucely mzdové tucetni. Dale byli pracovnici
pozéadani o dodani nasledujicich dokumentti: zapoctovy list od ptedchoziho
zaméstnavatele, vypis z trestniho rejstiiku, 1¢katské potvrzeni o zdravotni
zpusobilosti, origindl dokumentu o nejvyssim dosazeném vzdélani ke
zkopirovani, dals$i dokumenty o dosazeném vzd¢lani ¢i absolvovaném
odborném kurzu (napf. specidlné zaméfené kurzy u rehabilitacnich

pracovnikt apod.). Pfed podpisem pracovni smlouvy byl kazdy pracovnik

seznamen s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru.

Ad 4/ Prijeti nového zaméstnance firmy Medifin
Ctvrta faze se tykala pfijimani pracovnika do firmy. Kratce po nastupu byli

novi zaméstnanci sezndmeni ,,... s vSeobecnymi i podnikovymi piedpisy,
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tykajicimi se bezpecnost prace a ochrany zdravi pii praci. (Koubek, 2003,
s. 115) Dale prob¢hlo ,,... zatazeni pracovnika do persondlni evidence, tj.
potizeni osobni karty ... mzdového listu, evidencniho listu dichodového
zabezpeceni ...“ (Koubek, 2003, s. 114). Kazdy zaméstnanec byl zaveden
do firemniho personédlniho informacéniho systému. Veskera osobni agenda
novych zaméstnancii byla nasledné predana mzdové ucetni, aby mohla za
nové zaméstnance ,,... podat do 8 dni od vzniku pracovniho poméru
ptihlasku k socidlnimu pojisténi piislusné spraveé socialniho zabezpeceni a
rovnéz do 8 dnil pfihlaSku ke zdravotnimu pojisténi zdravotni pojistovné,
pro kterou se pracovnik rozhodne.” (Koubek, 2003, s. 115) Kazdy novy
zaméstnanec Medifinu byl povinen absolvovat vstupni lé¢kafskou prohlidku
podnikovym lékafem. Spole¢nost Medifin navic zajiStuje obleceni a obuv
vSem zaméstnanciim zdravotnickych i1 nezdravotnickych profesi. Zhruba
jeden mésic pred nastupem do prace se hromadné zajistovaly zdravotnické
odévy a obuv, takze kazdy novy zaméstnanec kontaktoval provozniho
manazera ohledné¢ objedndni potfebnych pracovnich odévii pattfiénych

velikosti.

Ad 5/ Nabor novych pracovniki

Féze ndboru novych pracovniki byla pfipravena pro pfipad, Ze pracovni
nabidku od Medifinu nepfijmou vSichni zaméstnanci ZZS a vznikne tak
potieba zajistit volnd pracovni mista novymi pracovniky. Z celkového
poctu 28 pracovnikl nabidku nepfijalo celkem 5 lidi, z toho 3 provozni
pracovnici ze zdravotnich divodi a dalsi 2 zdravotnicti pracovnici si nasli
jiné pracovni uplatnéni. Provozni Cinnosti nyni zajist'uji 4 pracovnici ve
spolupréci s dodavatelskou spolecnosti, ktera aktualné zabezpecuje vzniklé
technické ¢i  provozni problémy svymi zaméstnanci. V pripade
zdravotnickych pracovnikli bylo nezbytné nutné pokryt volnd pracovni
mista novymi zaméstnanci. Jednalo se o pracovni pozice radiologicky
asistent a fyzioterapeut. Volna mista byla inzerovdna ve Zdravotnickych
novinach a na pfislusnych odbornych serverech, kterymi jsou www.unify-
cr.cz (Unie fyzioterapeutl)) a www.srla.cz (Spole¢nost radiologickych

asistentl CR). Ob& pracovni mista byla usp&né obsazena kandidaty, ktefi
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se zucastnili vybeérového fizeni na zakladé doporuceni od stavajicich

zaméstnanct Medifinu.

6.4 Navrhy opatfeni po nastupu novych

zameéstnancu Medifinu

Péce o zaméstnance a zajem o jejich spokojenost by mély byt jednou z
priorit kazdého zaméstnavatele. Novym zaméstnancim by méla byt
vénovana zvlastni péce, aby doslo k jejich brzké orientaci a adaptaci na
nové pracovni misto. V pfipadé novych zaméstnancti Medifinu se jedna o
ptivyknuti na nové zplisoby vedeni, odliSnou firemni kulturu a komunikaci
s jinymi kolegy a nadfizenymi osobami. Kazdy novy zaméstnanec by mél
byt osobné seznamen se zastupci Medifinu, se kterymi bude v pravidelném
kontaktu (mzdova tucetni, provozni manazer, manazer zdravotnickych
zafizeni apod.), dale by mél obdrZet tzv. orientacni baliek, ktery bude
obsahovat organizacni schéma firmy, telefonni a e-mailova spojeni na
jednotlivé zaméstnance a dalsi dilezité informace. Po urcité dob€ by bylo
vhodné zorganizovat neformalni setkdni vSech zaméstnanct firmy na
neutradlnim pfijemném misté, coZ novym zaméstnanciim pomuze k ziskani
lepsi pfedstavy o svém novém zameéstnavateli, soucasné by zde doslo také
k setkani kolegti ,,z oboru* a ke vzajemné vyméné neformalnich informaci.
Pro zlepSeni celofiremni komunikace by bylo tcelné zavést intranetové
firemni stranky, v jejichZz rdmci by zaméstnanci mohli sdilet spole¢né

informace.

Z oblasti péce o pracovniky by novi zaméstnanci méli plné¢ vyuzivat
zaméstnaneckych vyhod, které jim byly prislibeny. Nadfizeny pracovnik
event. personalista by m¢l pravidelné vést rozhovory se zaméstnanci, ve
kterych by se dozvédél, s ¢im jsou zaméstnanci spokojeni nebo co jim
naopak ztézuje jejich praci, co by je motivovalo k podévani lepSich
pracovnich vykond a v jakych oblastech by se radi dale vzd¢lavali. Ze
ziskanych informaci by bylo mozné vytvaret napf. motivacni programy pro

zaméstnance, plany vzdélavani a dal§i. Vzdélavani zaméstnancii by mélo
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zahrnovat nejen kurzy na ziskdvani odbornych znalosti, ale také kurzy a
tréninky tykajici se rozvoje osobnosti. U zdravotnickych pracovniki je
stale vice kladen dliraz na spravnou a vhodnou komunikaci s pacienty. Jen
pro piiklad lze uvést zavedeni regulacnich poplatkl u lékatt od ledna roku
2008, které¢ povede k dalSimu vysvétlovani a obhajovani zdravotnich
vykoni Iékafe svym pacientim. Lékafi se mozna budou setkavat
s nepochopenim nebo i se slovnim napadanim ze strany pacientd, pfitom
celou situaci nijak osobn€ nezavinili ani nemohli ovlivnit. I v téchto
situacich by mél byt zaméstnavatel viici svym zaméstnancim ndpomocen.
Zdravotnicti pracovnici by méli dostat rady, jak maji vystupovat ve véci
zavedeni regulacnich poplatkli vic¢i pacientim a jak se vyporadavat se

vzniklymi obtizemi.

Kazdy zaméstnavatel by mél klast diraz na bezpeCnost pracovisté a
zajisténi maximalni ochrany zdravi svych zaméstnanci. Mnozi pracovnici
ve zdravotnictvi byli za¢dtkem roku 2007 nemile zaskoceni tim, Ze jiz
nebudou ke své mzdé resp. platu dostavat tzv. rizikovy pfiplatek. Novy
zakonik prace (tj. zékon ¢. 262/2006 Sb.) odkazuje na nafizeni vlady ¢.
567/2006 Sb., ve kterém se s ucinnosti od 1. ledna 2007 vyrazné zuzuje
okruh zaméstnanct, kteti maji narok na poskytovani piiplatki k platu resp.
ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi (diive tzv. rizikovy
ptiplatek). Zminovany piiplatek nyni nalezi pouze pracovnikim, ktefi
pracuji pod vlivy, jako jsou napf. ,,... prach a chemické latky, jejichz
primérné celosménové koncentrace v pracovnim ovzdusi jsou vyssi nez
hodnoty nejvyssi ptipustné koncentrace stanovené zvlaStnim pravnim
predpisem ...pracovni procesy s rizikem chemické karcinogenity C¢i
védomé zachazeni s biologickymi Cciniteli ...“ (Briha, 2008). Pokud
zaméstnavateli zaleZi na tom, aby jeho zaméstnanci pracujici v rizikovych
podminkach o pfiplatek nepfisli, mize kazdému z nich o tuto ¢astku zvysit
mzdu nebo vytvofit vnitini ptedpis, v kterém rizikovy pfiplatek zminénym

zaméstnancim piizna.

Nékteré Iékate bude nutné piesvédcit o tom, aby mysleli vice ekonomicky.

Lékati by méli byt pravidelné seznamovani s pfesnymi naklady a vynosy
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tykajici se provozu ordinace nebo oddé€leni, zaroven by ziskali moznost
dostavat pravidelny finan¢ni bonus pro celé odd¢€leni, ktery by se stanovil
procentudlnim vypoctem na zéklad¢ prekro¢eni objemu vykdzanych
vykonl zdravotnim pojistovndm za urcité obdobi. Bonusovy systém by
nemél lékate nabadat k tomu, aby zvySovali vykony na tkor kvality
I€katské péce, ale aby se spiSe zamysleli nad tim, zda se jejich pracovni
¢innost (zejména administrativa, objedndvani pacientti apod.) neda délat
efektivngji. Pokud by kterykoli zaméstnanec pfiSel s ndvrhem na nové
feSeni €i zlepSeni pracovni Cinnosti, vzdy by mél byt vedenim spolecnosti
vyslySen s tim, ze pokud bude navrh smysluplny a realizovatelny, neni

divod zaméstnanci nevyhovét.

V souvislosti s personalni planovanim by v budoucnu bylo vhodné
analyzovat efektivitu vykonii pracovni ¢innost u jednotlivych profesi a
navrhnout pfipadné efektivnéjsi zplsoby zvladnuti procesu. Jedna se
zejména o oddéleni, ve kterych vice pracovnikli vykondva stejnou nebo
podobnou ¢innost, jako je tomu napf. na rehabilitanim odd€leni a na
radiodiagnostickém utvaru. Ziskané informace by mohly prospét napt. pii
vytvafeni novych popisi pracovnich mist nebo pfi rozhodovani, jakym
zpusobem fesit zastupy nékterych pracovnikli v obdobi jejich nemoci ¢i
dovolené, jelikoz zaméstnavatel vydava za zastupujici lékate ¢i jiny

zdravotnicky personal nadstandardni finan¢ni prostiedky.

V poliklinice Kartouzskd je asi jedna tfetina zaméstnanci v tésné
pteddiichodovém a diichodovém véku. Zaméstnavatel by mél brat ohled na
specifické potfeby téchto zaméstnancli, pravidelné a oteviené s nimi
hovofit o jejich ptfedstavach tykajicich se vykonu pracovni ¢innosti, aby
jim ptipadné mohl vyhovét se snizenim pracovniho tivazku nebo aby se
v€as dozveédél o eventudlnich planech odchodii do dichodu. V piipadé
snizeni pracovniho Uvazku by se ve firm¢ vytvofil prostor pro pfijeti
nového pracovnika, ktery by se mohl vbudoucnu stit nastupcem

doty¢ného 1ékate.
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6.5 Zavérecné zhodnoceni projektu prevzeti

novych zaméstnanci firmou Medifin

Kdyz Méstskd cast Prahy 5 ptfenechala provoz polikliniky Kartouzska
novému najemci a provozovateli firmé Medifin, zaméstnanci neméli
sebemensi moznost tuto skutecnost ovlivnit nebo zménit, takze pro né
nastaly dv€é moZznosti, a to doufat v lep$i budoucnost nebo si hledat jiné
pracovni uplatnéni. Pti rozhovorech s pracovniky ZZS jsem casto vnimala
pochopitelny strach zmozné ztraity zaméstnani a obavy znejisté
budoucnosti, a to zejména u pracovnikll v tésné preddiichodovém nebo jiz
dichodovém veku, kdy progndéza ziskdni jiného nebo dokonce
vyhodnéjsiho zaméstnani nebyva pfili§ optimistickd. Pracovnici tak po
dobu nékolikamési¢niho obdobi, kdy uz se védélo o zdméru pronajmu
polikliniky a cekalo se na vyfizeni potfebnych formalit, museli na plno
fungovat ve svych lékaiskych a zdravotnickych profesich a zaroven celit
stresu souvisejicitho s obavami o svoji existenci. V odborné literatuie se
uvadi, Ze propusténi ze zaméstnani je pro clovéka jednou znejvysSe
,»stresujici zivotni udalosti (ve stejné jmenované tabulce o 40-ti polozkach
je propousténi ze zamé&stnani na 8. misté¢ hned po Umrti, rozvodu, Grazu,
uveéznéni, snatku a dalSich) (Irmis, 1996, s. 13). V pfipadé¢ zaméstnancu
Z7S se sice vylozené nejednalo o propousténi zprace, ale nikdo
z pracovnikti nemohl tusit, zda firma Medifin skute¢né dodrzi své sliby.
Jakozto povétena osoba pro kontakt s budoucimi zaméstnanci jsem byla
k dispozici pro feSeni jakychkoli problémi, a to kdykoli na mobilnim
telefonu a jedenkrat v tydnu osobné v nové kancelati Medifinu v objektu
polikliniky Kartouzska. Se vS§emi budoucimi zaméstnanci jsem se snazila
jednat oteviené a neslibovala jsem nemozné ¢i nesplnitelné véci. Po
nastupu pracovnikli k Medifinu bylo postupem casu znat, Ze se
vSudypfitomna napjatd atmosféra pozvolna uvoliiovala. Novi zaméstnanci
se na zastupce Medifinu zacali obracet s konkrétnimi problémy tykajicimi
se jejich prace nebo celého oddéleni a ocekavali efektivni a promptni feSeni

vzniklych situaci.
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7 Z.aveér

Cilem mé prace bylo poskytnout informace a piehled o problematice
personélniho poradenstvi se zaméfenim na ¢innost personalnich agentur a

zejména profesi persondlniho konzultanta.

Hledat si zaméstndni prostiednictvim persondlnich agentur je pro nckteré
uchazece o praci nécim novym a jistou dobu trva, nez se s konzultanty
v agentuie nau¢i spravné a efektivné komunikovat. Dulezité je, aby
uchaze¢ dokazal co nejpresnéji formulovat informace o svych pracovnich
zkusSenostech a predstavach o svém budoucim zaméstnani. Na zakladé
informaci od uchazece a pomoci vlastniho tisudku se konzultant vynasnazi
uchazeci doporucit odpovidajici pracovni nabidky. Podobny vztah funguje
1 mezi konzultantem a napf. personalistou firmy, kterd s agenturou
spolupracuje pii vyhleddvani pracovnikl. Pro ob¢ strany je dulezité, aby se
konzultant dokazal vcitit do potfeb firmy a spravné odhadl kandidaty, které

doporuci na hledanou pracovni pozici.

Po prostudovani nabidek personalnich agentur se zda, Ze agentury dokazi
resit jakékoli poteby svych klienti od zprostfedkovani zaméstnanct, pies
jejich vzdélavani, motivovani, propousténi nebo vedeni jejich osobnich
slozek ¢i mzdové agendy. Pro klienta je samoziejmé dilezité, aby
spolupracoval s agenturou, kterd za sjednanou odmeénu dokaZze odvést
kvalitni praci. Nekteré agentury doporucuji kandidaty, ktefi ani neprosli
osobnim pohovorem s konzultantem agentury a neodvedou svoji hlavni
praci v podob¢ kvalitniho pfedvybéru uchazecli o zaméstnani. Podstatny je
také dobry vztah mezi konzultantem a zastupcem firmy, ktery musi byt
zalozen na vzajemné duvere. Tomu ovSem nepomaha fakt, ze se agentury
Casto potykaji s problémem vysoké fluktuace konzultantli, a to obzvlaste
v prazském regionu. Pokud se v agentufe Casto stiidaji konzultanti, klient
nemusi mit zdjem neustdle novym konzultantim vysvétlovat, jaké
zaméstnance hledd a agentura mize o klienta pftijit. Z vlastnich zkuSenosti

vim, ze nékteré agentury dokazi klientovi radit v oblasti lidskych zdrojd,
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ale o své vlastni zaméstnance uz tolik nepecuji, nezabyvaji se jejich
pracovni motivaci, ale orientuji se hlavné na jejich vydélky za poskytované

sluzby klientm.

Prace personélniho konzultanta je v mnoha ohledech velmi obohacujici,
pestrd a znacné ruznorodd. V ramci své profese konzultant rozviji své
komunika¢ni schopnosti, obchodni dovednosti, schopnost spravné
odhadovat druhé osoby a v neposledni fadé se uci efektivni organizaci
svého casu v praci. Denné se setkavéd s uchazeci rozliénych profesi, od
kterych se dozvida informace z mnoha obord. Od klienti ziskavda mimo
jiné¢ znalosti z praktické personalistiky. Vybérova fizeni jsou pro
konzultanta vyzvou, zda svoji kvalitné odvedenou praci uspéje a potési tak
vybraného kandidita nalezenim zajimavého pracovniho uplatnéni a
klientovi vyfesi potfebu obsadit volné pracovni misto kvalitnim
zaméstnancem. Casto se stava, ze je klient s praci konzultanta natolik

spokojen, Zze mu posléze nabidne pracovni misto pfimo v dané firmé.

Pokud se z konzultanta stane firemni personalista, jeho pracovni ¢innost je
pak v mnoha smérech vice naro¢na. Personalista je zodpovédny za
konkrétni zaméstnance, se kterymi jedna o pfijemnych i méné piijemnych
vécech. Na jedné strané se zabyva péci o zaméstnance ve form¢ riznych
benefiti ¢i vzdélavani a na druhé strané fesi problémy na pracovisti,
stiznosti a propousténi pracovnikti. Pokud jako personalista hledd do firmy
nové zaméstnance, jeho spoluprace s agenturami je schiidnéjsi, jelikoz ma

s prostiedim a zplisobem prace personalnich agentur své vlastni zkuSenosti.

V ptipadé mého plisobeni v pozici personalniho poradce, resp. personalisty
ve firmé Medifin jsem byla v situaci, ve které jsem se snazila vyuzit
teoretické poznatky ze svého dosavadniho studia a zaroven praktické
zkuSenosti z zké oblasti personalistiky (jednani s uchaze¢i o zaméstnani,
jejich vybér a doporucovani pro konkrétni pracovni mista). Pro zavedeni
riznych personalnich cinnosti v Medifinu jsem se cCasto inspirovala
v odborné literatute, zejména u Koubka (2001) a Armstronga (1999). Pro

vytvafeni pracovné-pravnich dokumentl jsem detailné studovala aktudlni
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znéni zékoniku prace. Jelikoz zakonik prace vzdy neposkytuje piesny
navod, jak vyfesit konkrétni problém, ale naznacuje se v ném obecny
ramec moznych feSeni v dané oblasti, byla jsem tim odkdzand studovat
ruzné komentate zakoniku prace, inspirovala jsem se radami
v internetovych pravnickych poradnéch, zédala jsem o odbornou radu své
znamé v pozicich personalistd ¢i pravnikii nebo jsem se musela spolehnout
na vlastni Gsudek a vyklad ptislusného zédkona. Dale bylo nutné, abych se
zorientovala v oboru zdravotnictvi a zjistila tak pfesné informace tykajici
se jednotlivych profesi v riznych zdravotnickych oborech. Prace
personalisty ve zdravotnické organizaci ma také sva specifika. Personalista
musi sledovat legislativni zmény ve zdravotnictvi CR a reagovat na né
napf. upravou pracovnich podminek zaméstnancii na svém pracovisti. Dale
je nutné vénovat patiicnou pozornost pldnovani lidskych zdroji a vytvaret
pracovni podminky zaméstnancim, které je budou motivovat k setrvani u
svého zaméstnavatele, protoze =ziskavani novych zaméstnanci ve
zdravotnictvi je obtizné a jejich nésledné vzdélavani je pro kazdého

zameéstnavatele velmi nakladné.

Jelikoz v ¢ervnu 2008 uplyne jeden rok od nastupu novych zaméstnanct
Medifinu, navrhuji provést priizkum spokojenosti zaméstnancii, ktery
poskytne zaméstnavateli informace o tom, jak se zaméstnanci citi po roce
svého puisobeni v nové firme, co by jednotlivi zaméstnanci chtéli zménit, ¢i
vylepsit v souvislosti se zvySenim  motivace k podavani lepSich
pracovnich vykonil nebo v jakych oblastech by se chtéli dale vzdélavat. Na
zdklad¢ ziskanych poznatki bude mozné naptf. upravit systém
zaméstnaneckych vyhod, pfipravit novy plan vzdélavani zaméstnanct nebo
napléanovat zmény, které povedou k modernizaci jednotlivych pracovist’ a

soucasn¢ ke zlepSeni pracovniho prosttedi zaméstnancii.
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