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Anotace
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UVOD

,Lidské zdroje jsou nejvétsim bohatstvim kazdé firmy.“(Ivan Chocholous, 2006, s.33) ,,Lidé
tvoti tspéchy spolecnosti.* (Materidly spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.0., 2003, s.2) Tyto
véty se v ruznych modifikacich staly jedny z nejcastéji pouzivanych v poslednich letech.
Kazda spole¢nost si klade za cil byt na stavajicim trhu GspéSna a mit co mozna nejlepsi
vysledky. Nejdiilezitéjsim faktorem, ktery uspéSnost a prosperitu spole¢nosti ovliviiuje, jsou
pravé lidské zdroje'. V disledku toho investuji firmy velky objem financi a Gasu do jejich
rozvoje, nebot' schopni, vzdélani a pracoviti lidé zvySuji konkurenceschopnost kazdé
spole¢nosti. Pro dlouhodoby uspéch kazdé spole¢nosti je dileZita strategie personalni prace’,
predev§im Fizeni lidskych zdroji’. Jednim z aspekti v oblasti fizeni lidskych je ziskavani a
vybér novych zaméstnancl. Ziskdvani a vybér je mozné zaméfit na interni nebo externi
zdroje. Pro mnoho spole¢nosti se v posledni dob¢ stalo trendem obracet se pii ziskavani a
vybéru novych zaméstnancli na sluzby persondlnich agentur ¢i personalné-poradenskych

firem, které jim v oblasti lidskych zdroji usnadiiuji praci.

V této bakalaiské praci se zaméiuji na personalné-poradenskou spolecnost Kaufmann &
Partner”, s.r.o0., konkrétn& na analyzu research oddéleni, které tvoii zakladni jednotku této
spole¢nosti. Cilem této prace je zevrubné popsat jednotlivé Cinnosti a postupy tohoto
odd€leni, stanovit jejich efektivitu a pfipadné nabidnout alternativni moznosti pro jejich
zkvalitnéni, které by vedly k lepSim vysledkl research odd€leni ve spolecnosti Kaufmann &

Partner, s.r.o.

! Lidské zdroje je mozno definovat nepfimo pomoci jejich dopadu v ekonomické oblasti, vlivu na formovani spolecenského
prostfedi, demokratického systému apod. Lidské zdroje zahrnuji tedy vSechny schopnosti jednotlivet vedouci k produkcei
vzacnych, hmotnych i nehmotnych statki, vefejnych i soukromych. (Miinich,D.,Svejnar, J. 2000)

Z Personalni prace (Personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vie, co se tyka Glovéka v pracovnim
procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho
préce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovniktim a dal$im
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho
personalniho a socialniho rozvoje.“ (Koubek, 2001)

* Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup k ¥izeni nejcenngjsiho statku organizace,
tj.v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektiv ptispivaji k dosazeni jejich cili. (Armstrong, 2007)

* Viz www.kaufmann-partner.com 4.4.12009




Teoretickd Cast se zabyva vSeobecnou charakteristikou pojmll z oblasti personalistiky
(persondlni prace), dale jeji historii a vyvojem. Soucasné vysvétluje jednotlivé pojmy, metody

a postupy, které se uplatiiuji pii vyhledavani kvalifikovanych vedoucich pracovniki’.

Empiricka ¢ast je rozdélena do dvou zékladnich oddild. V celé této Casti budu vychazet
z rozboru dokumenti a internetovych stranek, které mi spolecnost poskytla. V prvnim oddilu
je predstavena konkrétni spolecnost zabyvajici se piimym vyhleddvanim vedoucich
pracovniki. Je zde vyliCena jeji historie a soucasnost, organizacni struktura, zameéteni
z hlediska ptsobnosti na trhu, nabizené sluzby, mezinarodni pfesah v rdmci zahrani¢nich
sesterskych spolecnosti a etické a profesni zasady, jimiz se spolec¢nost fidi. Ve druhém oddile
se zaméfim konkrétné na analyzu research oddé€leni, rozbor hlavni naplné prace a postupt
pouzivanych pii vyhledavani a vybéru pracovniki, které budu zkoumat piedev§im metodou

rozhovori s jednotlivymi zaméstnanci tohoto odd¢leni.

Téma této prace jsem zvolila na zaklad¢ osobniho z4jmu o oblast personalistiky a soucasné
vlastni ptisobnosti v research oddé€leni této spoleCnosti. Mym zamérem je pfinést nové

poznatky a moznosti pro zefektivnéni prace tohoto oddéleni.

3 Vedouci pracovnik je pracovnik, ktery #idi kolektiv lidi. Nazory na osobnost vedouciho pracovnika se velmi li&i. Provedené
pruzkumy ukazuji, ze primérnd osoba, kterd zastava urcitou vedouci funkci, pfed¢i primérného c¢lena své skupiny v
nasledujicich smérech: a) inteligenci; b) vzdélanim; c) spolehlivosti pfi plnéni povinnosti; d) aktivitou a zapojenim do
spolecenského Zivota; e) spolecensko-ekonomickym postavenim. Jini autofi povazuji za rozhodujici entuziasmus a laskavy
pristup k lidem, jini preferuji charakter, moralni odvahu a integritu osobnosti. (Palan, 2004)



TEORETICKA CAST

1. Personalistika

Personalistika (jinak oznaCovana jako personalni prace) tvoii tu Cast fizeni organizace,
ktera se zaméiuje na vse, co se tykd Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkii
jeho prace, pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, jeho vztahu a motivaci k
vykonavané praci, jeho postojii k organizaci, ke spolupracovnikiim a dalsim osobam, se
kterymi s v pracovnim procesu styka, a rovnéz jeho osobni satisfakce z odvedené prace, a

v neposledni fadé¢ jeho individualniho a socialniho rozvoje. (Koubek, 2001)

Personalistika vyuzivd mnohé metody a poznatky z psychologie. Pfedné pouzivané discipliny
jsou psychologie osobnosti, socialni psychologie, psychologie prace, psychologie organizace
a personalni psychologie. Poznatky z téchto disciplin se uplatiiuji naptiklad pti pfijimani a
vybéru novych zaméstnancl, pii hodnoceni pracovniho vykonu a potfeby motivovat

zameéstnance nebo pro zjisténi schopnosti jejich pracovni adaptace.

1.1. Historie personalistiky

Personalistika jako specializovana Cinnost se formovala fadu let. Jeji vyvoj byl podminén
proménou socidlniho a ekonomického prostiedi. Na pocatku byla pramyslova revoluce, ktera
piinesla nové pohledy na organizaci vyroby a pfedevs§im ulohu ¢loveéka v téchto procesech.

Ukazalo se, Ze s pouhou laickou zkuSenosti nelze pfi fizeni lidi vystacit.

V Cechach Ize mapovat pocatky personalistiky jiz v Batové soustavé fizeni. Tehdy se jednalo
o zakladni personalni praktiky pouzivané pro vybér novych zaméstnanci a tzv. “péci o
zaméstnance®, které vedla ke zvySovani lidské vykonnosti ve vztahu k praimyslu a vynostim

na trhu.

Cht&l-li se ¢lovek stat Batamanem®, musel nejprve zaslat zadost o piijeti do spole&nosti
Bat’a. Jeho Zadost byla vyhodnocena na zaklad¢ stanoveného véku, absenci duSevnich vad,
které by mohly byt prokazatelné z textu zadosti, vyse inteligence a miry poctivosti. Zadosti

nespliyjici kritéria byly vyfazeny. Zbylym Zadatelim byl odeslan dotaznik, ktery bylo tfeba

6 Batamanem je v pouzité literatufe oznadovan tehdejsi zaméstnanec spoleénosti Bata.



vyplnit a zaslat zpét. Dotaznik byl velmi podrobny, objevovaly se v ném otazky tykajici se
hospodaiského postaveni zadatelova i1 jeho rodici, otazky, jak velké jsou jeho uspory,
popiipad¢ dluhy, kolik penéz potiebuje denné, tydné a rocné€, aby uspokojil své potieby, a
potfeby osob na ném zavislych. Objevily se v ném také otazky, jaky je pfesny rozvrh naklada
na zadatelovu domacnost, na ¢inzi, vyzivu, topeni, elektfinu, oSaceni, poptipadé¢ kolik
vynalozi na svou kulturni zdbavu a vyziti. Cilem dotazniku bylo zjistit, jaka je zadatelova
kazen, co se tyce hospodarské moralky. V ptipadé, ze zadatel prosel, byl pozvan k piijeti,
které¢ probihalo kazdé pondé€li. Pri piijeti byl prohlédnut Iékaiem a byl podroben
psychotechnickym zkousSkam. Pozdé¢ji se od téchto zkousek upustilo, protoze nepodavaly
zadné rozhodujici vysledky. (Zaméstnanci, pracovni poméry a personalistika u Batd, 1981,

viz www)’

Tzv. “péce o zaméstnance™ byla charakteristicka snahou o vzdélavani zaméstnanci a
dohlizeni na jejich hygienu, stravovaci navyky a hospodaieni. Dale to byla vystavba
internatnich skol, kde si vychovaval své budouci zaméstnance, vystavba nemocnice, moznost
pronajmuti domu, které nechal Bat'a vystavét. Tento persondlni systém nanejvys motivoval
zaméstnance podniku, ktefi byli na svou pfislusnost k firm¢ Bat'a neuvéfitelné hrdi. (Batova

soustava fizeni — minulost ¢i budoucnost, 2008, viz www)8

Historicky vyvoj personalistiky proSel mnoha etapami. Na zaklad¢ prostudované literatury je
mozno shrnout vyvoj do tfi zékladnich etap. Prvni etapou byla na poc¢atku dvacatého stoleti
personalni prace, kterda trvala piiblizné¢ do tficatych let. Nasledovala etapa nazvana
personalni Fizeni , ktera v pritb¢hu Sedesatych let pozvolna piesla do etapy Fizeni lidskych

zdroji. (Koubek, 2001)

e Personalni prace (sprava) — persondlni prace je v této dobé vnimana jako sluzba,
diky které se zajiStoval administrativni chod spolecnosti. Je pfedevSim spjata se
zaméstnavani a propousténim zaméstnanci spolecnosti, uchovavani a aktualizaci
dokumentti a udaji o jednotlivych zaméstnancich. Sprava byla vedena pod dohledem
fidicich slozek spolecnosti. Znamky této persondlni prace nalezneme i dnes v mensich
spole¢nostech nebo ve spolecnostech s centralizovanym fizenim (tj. fizeni spole¢nosti

jednou osobou, poptipadé velmi malym okruhem fidicich ¢lent)

7 http://www.zlin.estranky.cz/clanky/batuv-system-_batismus_/pracovni-rad-zamestnancu_-pomery-v-batove-
tovarne , 5.5.2009
$http:/intuitivnimarketing.cz/search.php?rskolik=5&rskolikata=1&rstext=ba%9Dou&rsautor=nic&rstema=nic&
rskde=vse&rsvelikost=jr&rsrazeni=priorita , 5.5.2009




Persondlni Fizeni — prvotni znamky tohoto pojeti persondlni prace pozorujeme
v pribchu Ctyficatych let ve velkych podnicich, které jsou charakteristické rychlym
vyvojem a pokrokovym fizenim ze strany vedeni. Typickd je rychla expanze
spole¢nosti a jeji prinik na ekonomicky trh. Hlavni podstatou této expanze bylo praveé
kvalitni personalni zazemi spolecnosti. Jsou zde patrné pocatky védomi toho, ze
schopni, vzdé€lani a pracoviti lidé ve spolecnosti zvysuji jeji Sance obstat a porazit na
trhu konkurenci.. Pravé v této chvili dostava personalni prace hlavni slovo. Objevuje
se konkrétni personalni Fizeni, se kterym jde ruku v ruce vznik personalniho ttvaru’
a soutasnd personalni politiky'’. Rozviji se metody persondlni prace a roste jeji
autorita. V této chvili je jiz personalni prace chapana jako profesiondlni. Piesto se vSak
1 nadale zamétuje pouze na aktualni personalni problematiku, nikoli na vyhledové
moznosti a piipadné strategické kroky, které by mohly v budoucnu vést k lepsim

vysledkim..

Rizeni lidskych zdrojii jako takové se objevuje v priibdhu Sedesatych let a piinasi
velké zmény v personalni praci. Stava se nedilnou soucasti a nejdulezitéjSim prvkem
pii fizeni spolecnosti. Méni se charakter vniméni této ¢innosti, uz neni povazovana
pouze za administrativni funkci, ale za Fidici. Lidsky kapital'' nyni nabyva svého

respektu a dalezitého vyznamu.

Armstrong (2007) vyvoj fizeni lidskych zdroji déli do Sesti etap, které naplni odpovidaji vyse

charakterizovanym pojmum:

Od roku 1915 plus 20.1éta — doba péce o pracovniky
30.1éta — doba vyvoje persondlni administrativy
40.a 50.1éta — rozvoj persondlniho fizeni

60.a 70.1éta — faze ,,dosp€losti“ personalniho fizeni
80.1éta — prvni faze vyvoje fizeni lidskych zdroja

90.1éta — druha faze rozvoje tizeni lidskych zdroji

Personalni utvar je pracoviité specializované na RLZ, které zajistuje odbornou, tj.koncepé&ni, metodologickou, poradenskou,
usmériiovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim
pracovnikiim vSech Grovni i jednotlivym pracovniktim. (Koubek, 2007)

12 Personalni politika pak byvéa definovéna jako soubor zasad, metod a nastrojii, pomoci kterych se realizuji v praktické fidici
Cinnosti koncepéni zaméry vyplyvajici z personalni strategie, a stavd se nedilnou soucasti prace vsech fidicich
pracovniki.(Kleibl, Dvotakové, Subrt, 2001)

" Lidsky kapital je definovan jako zasoba znalosti a dovednosti zt&lesndnych v pracovni sile, jenz jsou vysledkem vzd&lani a
praxe. Teorie lidského kapitalu vznikla v 60. letech 20. stoleti. Podle ni existuje pfimy vztah mezi vzdélanim (kvalifikaci) a
produktivitou. (Zden¢k Palan, 2004)



1.2. Rizeni lidskych zdrojii

U mnoha autori se setkavame s odliSnou definici a €lenénim fizeni lidskych zdroji. Pro
srovnani uvadim nékolik riznych pojeti fizeni lidskych zdroji jakoZto hlavni oblasti
personalistiky. Predmétem fizeni lidskych zdroji je clovék a jeho pracovni proces od
prvopocatku, tj. proces, ktery zacind vybérem a =ziskavdnim (naborem), pokracuje
formovéanim, vzdélavanim - Skolenim, vyuzivanim a zdokonalovanim jeho schopnosti a
pracovnich moznosti, dale pak rozborem jeho wvztahu k praci, ke spolupracovnikiim,
k podtizenym, k nadfizenym, k organizaci, jeho pracovni moralkou, pracovnimi vysledky
popiipad¢ prohiesky ¢i poklesy, odménovanim, a kon¢i propuSténim. Nedilnou soucasti
personalnich ¢innosti je péfe o své zaméstnance a je v zajmu kazdé spolecnosti, aby se tim
zabyvala. Dalo by se fici, Ze kvalitni personalni zdzemi ptispiva k dobrému fungovani kazdé
spolecnosti. ,,Nejpokrokovéjsi technologie, moderni struktura a nejrychlejsi prostiedky
komunikace se stavaji zbyte¢nymi a bezcennymi, pokud za nimi nestoji schopni, vzdé€lani a

pracoviti lidé.* (materidly spolecnosti Kaufmann & Partner, s.r.0., 2003, s.3)

1.2.1. Koncept Fizeni lidskych zdroji
a) Dle PhDr.Zdetika Palana,PhD.:

,Rizeni lidskych zdroji - oblast fizeni, ktera se zabyva pracovniky, jejich pfipravenosti pro
feSeni cili organizace (podniku) ajejich vztahy vramci organizace (podniku) s cilem
aktivniho, participativniho zapojeni lidi, ¢imz se vytvaii podminky pro uspokojovani potieb
podniku i jednotlivce. Zabyva se ¢lovékem v pracovnim procesu, ¢lovékem v systému fizeni —
jeho ziskavanim, formovanim, vyuzivanim jeho schopnosti, jeho vztahem k praci, ke
spolupracovnikiim, k nadfizenym, k podniku, jeho pracovnim chovanim 1 pracovnimi
vysledky a vneposledni tadé ijeho rozvojem ajeho motivaci a uspokojenim z prace,

formovanim tyma, efektivnim Fizenim lidi a mezilidskymi vztahy.“ (Pelan, 2004, viz www)'?

Phttp://www.topregion.cz/findByFilter.do:jsessionid=137EBF97D974527ED29008020B55D8 A0?sectionld=182
0&limit=30, 5.5.2009




b) Dle Josefa Koubka:

vvvvvv

vvvvvv

motorem cCinnosti organizace. Ke vzniku fizeni lidskych zdroji jako samostatné Cinnosti
dochazi postupné. Na pocatku stoji pouhd administrativni ¢innost, jez se postupné vyviji pies

persondlni fizeni smérem samostatné ¢innosti fizeni lidskych zdroju. (Koubek, 2001)

c¢) Dle Michaela Armstronga:

Lze ftizeni lidskych zdroji definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni
toho nejhodnotnéjsiho elementu spolecnosti, tj. pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako

kolektiv ptispivaji k dosazeni jejich stanovenych cili. (Armstrong, 2007)

Armstrong (2007) popisuje fizeni lidskych zdrojti pomoci nésledujicich charakteristik:

e Pracovnici jsou chépani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky
kapital, do n¢hoz je tfeba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat piilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji a Ze organizace bude skutecnou ,,ucici se organizaci".

e V dutsledku integrované politiky a praxe v oblasti lidskych zdroji (konfigurace nebo
propojeni) pfinasi komplexni a logicky promysleny pfistup k zajisténi vzajemné se
podporujici politiky a praxe zaméstnavani lidi.

e Je orientované na oddanost a angazovanost - zdiraziluje vyznam dosazeni oddanosti

pracovniki poslani a hodnotam organizace.

e V souladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie jsou lidské zdroje chapany jako

zdroje konkuren¢ni vyhody.

e Uspokojuje potiebu strategického pftistupu k tizeni lidskych zdrojti pomoci propojeni

podnikov¢ strategie a strategie lidskych zdrojt.

e Piistup k pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahiim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, tj. spiSe se v¢fi, ze pracovnici maji tytéz zajmy jako zaméstnavatelé, nez

Ze tyto zajmy nejsou nutné shodné.

e Vykonna slozka tizeni lidskych zdroju je zalezitosti liniovych manazeri.



Tabulka ¢.1: Nejlepsi postupy v fizeni lidskych zdroji (Armstrong)
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1.2.2. Cile Fizeni lidskych zdrojt
a) Hlavnimi cili fizeni lidskych zdroji jsou podle Armstronga (2007): zabezpeCovani a rozvoj
pracovnikti, hodnoceni a odménovani pracovnikll a vztahy mezi pracovniky, tedy fidit lidi
takovym zptsobem, ktery povede k neustadlému zvySovani vykonnosti organizace. Armstrong
vyjadiil ndzor, Ze v kazdé¢ spole¢nosti existuje jakysi cyklus fizeni lidskych zdroji:

e Vybeér — spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty

e Rizeni pracovniho vykonu

e Odménovani — musi se odménovat stejné¢ tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a

respektovat to, Ze ,,podnik musi fungovat a vyvijet Gsili v soucasnosti, aby uspél

v budoucnosti

e Rozvoj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikil



Schéma ¢.1: Cyklus lidskych zdroji (Armstrong, 2007)

» Odménovani

| v
. Rizeni pracovniho |
Vyber f——p vﬁknnuﬂ | Pracovni vykon

.JJ Rozvoj

F

Z obrazku lze tedy vy¢ist, Ze na po&atku stoji vhodny vybér kvalitniho zaméstnance. Rizenim
jeho pracovniho vykonu na zékladé¢ odménovani a soucasné snahy o jeho rozvoj je v disledku

mozné dosdhnout co mozna nejlepsich vysledkti budouciho pracovniho vykonu.

b) Cilem fizeni lidskych zdroji by podle Koubka (2001) mélo byt dosahovani rovnovahy
mezi objemem a strukturou lidskych zdroja, optimalizace vyuzivani pracovnich sil, zajisténi
efektivniho vedeni lidi a uspokojivého firemniho prostfedi, rozvoj pracovnikli po strance

odborné a profesni a v neposledni fadé dohled nad dodrzovanim zédkonnych ustanoveni.

¢) Dle Pelana: ,,Hlavnim cilem Rizeni lidskych zdroji je vytvafeni souladu mezi poétem a
strukturou pracovnich mist a poctem a strukturou pracovnikii. Cilem je usili o zafazeni
spravného ¢loveéka na spravné misto ve spravny ¢as. Smyslem fizeni lidskych zdroja je ziskat
do tymu vhodné lidi, dobfe je zapracovat, u¢inn€ jim zorganizovat praci (pokud mozno ve
spolupraci s nimi), zabezpecit jim potiebné zdroje a vhodné je motivovat (energizovat jejich

chovani k cilovému jednani).“ Pelana (2004, viz www)"

Bhttp://www.topregion.cz/findByFilter.do:jsessionid=137EBF97D974527ED29008020B55D8 A0?sectionld=182
0&limit=30, 5.5.2009




1.2.3. Zakladni personalni ¢innosti vykonavané pri Fizeni lidskych zdroji

Ukolem personalniho oddéleni'* (oddéleni pro Fizeni lidskych zdrojit) je vykonavani
personalni &innosti. Personalni &innosti'” se vétsinou s kazdou spolednosti méni. ZaleZi to
piesevSim na velikosti spoleCnosti, na poctu zaméstnancti a na finan¢nich moznostech dané
spolec¢nosti. V dnesni dob¢ si jiz vétSina z nich plné uvédomuje diilezitost personalistiky pro
vlastni rozvoj a prosperitu. Pravé ve vétSich spolecnostech je personélni oddé€leni povazovano
za samoziejmost. V ném se jednotlivci specializuji na rtizné persondlni Cinnosti. Zatimco
v men$ich firmach toto oddéleni nenalezneme. Personalni ¢innosti jsou zde ponechany
pracovnikiim napftiklad z ekonomického oddéleni, kteti se vSak zabyvaji jen t€émi nezbytnymi,
které jsou dilezité pro chod spolecnosti jako je evidence zaméstnanct, agenda pracovnich
mist, pfijimani a propousténi zaméstnancli, odménovani (mzdy) apod. Nékteré spolec¢nosti
feSi otazku persondlnich ¢innosti externé, napiiklad najimanim persondlnich ¢i personalné-

poradenskych agentur.

Typické persondlni ¢innosti - jejich podani se opét u autord ruzni:

a) Dle Koubka (2001):

e personalni planovéni (neboli planovani lidskych zdroji)'®

e vytvafeni a analyza pracovnich mist

e ziskavani (nabor) a vybér zaméstnancu

¢ hodnoceni zaméstnanct

e rozmistovani pracovnika a ukon¢ovani pracovniho poméru
e podnikové vzd€lavani a rozvoj zaméstnancu

e personalni administrativa'’

e odménovani - zaméstnanecké vyhody (neboli benefity)

e péce o pracovniky

'V n&kterych spoleénostech se pouziva ekvivalent ,,personalni utvar®.

'3 Personalni ¢innost je systém aktivit sefazenych dle diileZitosti pro vyvoj firmy (napt.Analyza pracovniho mista, personalni
planovani, hodnoceni zaméstnancti, hodnoceni prac.vykonu, odméfiovani apod). Aktivity na sebe navazuji a vzajemné se
ovliviiuji. Jsou to vétSinou aktivity vykonavané personalnim titvarem.

16 Personalni planovani slouzi k realizaci cilti organizace tim, Ze piedvida budouci vyvoj, stanovuje cile a opatieni v oblasti
fizeni lidskych zdrojii. Pfitom usiluje o to, aby organizace méla zajistény potfebné lidské zdroje v odpovidajicim mnozstvi a
kvalité¢ (s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi). Personalni planovani by zarovenn mélo slouzit k zajisténi
pracovnikil s zddoucimi osobnostnimi charakteristikami a dostate¢nou motivaci. (Koubek, 2005).

17 Personalni administrativa tj.naptiklad vedeni personalni evidence zamé&stnanci, kde je tieba znat jméno, piijment a titul
zaméstnance, datum a misto narozeni, rodinny stav, misto trvalého pobytu, rodné ¢islo, a soucasné vznik poptipadé ukonéeni
pracovniho poméru, evidence dichodového pojisténi, mzdovych listl, danovych prohlaseni, evidence udaju o absolvovani
Skoleni, o povyseni, kompetencich, o pracovni dobg, o Cerpani dovolené atd. (Kahle, Styblo, 1994)
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e zajiSténi zdravotni péCe o zaméestnance
e zamé&stnanecké — pracovni vztahy

e personalni informacni systém

e prizkum trhu prace

e dodrZovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

b) Dle Armstronga (2007):

e vytvafeni a rozvoj organizace

e péce o firemni kulturu

e zabezpeCovani lidskych zdrojl v organizaci

e fizeni pracovniho vykonu a nasledné hodnoceni zamé&stnancii
e vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

e odménovani a motivace zaméstnanct

e péce 0 zaméstnance a o zaméstnanecké vztahy

Schéma ¢.2: Cinnosti fizeni lidskych zdroju (Armstrong, 2007)
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a pracamiky

Schéma 2 je nazornym zobrazenim sytému, jak ¢innosti pfi fizeni lidskych zdroja probihaji,

jak na sebe navazuji, jak se vzijemné prolinaji a jak jsou na sobé zavislé. Vzhledem
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k charakteru této bakalarské prace ze v nasledujicich kapitolach zamétim predevSim na popis
a vysvétleni personalniho planovéni, analyzou pracovnich mist a nakonec ziskavani a vybéru

pracovnikd.
Pravé tyto hlavni ¢innosti - planovani lidskych zdrojii, analyza pracovnich mist a ziskavani a
vybér pracovnikll - spolu uzce souvisi. Pro znazornéni vztahu mezi nimi piikladam schéma,

které Cerpam z knihy Michaela Armstronga.

Schéma ¢.3: Vztah mezi analyzou pracovnich mist, personalnim planovanim, ziskavanim a

vybérem pracovnikt (Armstrong, Koubek, 2007)

Analyza pracovnich Personalni
mist planovani

| ’

Popls a specifikace pracovnich
mist |povaha price, pracoyni
podminky a poiadavky na
pracovni misio

' !
v

Ziskdvani pracovniki

v

Soubor vhednych uchazeda

v

Vybér pracovniki

Pocfet jednotlivech pracaenich
rnist, ktera maji byt v uréitém
ohdahi obsaiena,

1.3. Planovani lidskych zdroju (persondlni planovdni)

Kazda spolecnost by se méla v ramci fizeni lidskych zdroji zabyvat predev§im planovanim
lidskych zdroji. Ukolem personalniho planovani je predvidat, jak se bude personélni situace
ve spolecnosti vyvijet, jestli je tedy persondlni zabezpeCeni vyhledové dostacujici pro
naplnéni cilii spolecnosti a predevsim stanovovat cile a postupy, pomoci nichZ se stanovenych
cili dosadhne, s co mozna nejoptimalngjsimi vysledky. Koubek ve své knize uvadi, ze
personalni planovani slouzi k realizaci cili spolecnosti tim, ze pfedvida budouci vyvoj,

stanovuje cile a opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji. (Koubek, 2006)

Hlavnim cilem persondlniho pldnovani je zajistit pro spolecnost potiebné mnoZstvi

pracovnikl, ktefi budou mit pozadované znalosti, dovednosti a zkuSenosti, s zddoucimi
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osobnostnimi charakteristikami a s zadoucim vztahem k praci, ktefi budou optimalné
motivovani a kdykoli pfipraveni na zmény. Zamérem je jejich optimélni rozmisténi do
pracovnich mist ¢i organiza¢nich celkl spole¢nosti, a to v piedpoklddaném case za pouziti

pifiméfenych naklada. (Koubek, 2006)

Mezi hlavni zasady efektivniho planovani lidskych zdroji ve firmach dle Koubka (2001) patii
dokonalad znalost firemni strategie dané firmy, synchronizace planovani ostatnich ¢innosti
firmy a personalnich Cinnosti a pfedevSim snaha pro to, aby se na persondlnim planovani

podilela cela spolec¢nost.

Schéma ¢.4: Faze personalniho planovani (Koubek, s.6)

Rozepsani planovanych dkold
ngﬁﬂ-z.&c& Lyle] gF"_,-:lV'I-."ll‘-l'.'\h ﬂ.‘;}ﬂl’l ¥ Tl ]E\JI '_llky'

L _ =
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kel budou v orgarzadni jednolce potiebni
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(odhad celkové potfeby lidskjch zdrojl)

L
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Y
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Y
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Y
Vypracavani pland persondinich Einnosti majicich
raberpecil vyfalenl Cisté polfeby bdskych zdrogl
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Zakladni déleni persondlniho planovani je mozné pojmout z hlediska Casu jako kratkodobé
planovani, které predpokladd dosazeni stanovenych cili zpravidla v priitbé¢hu jednoho mésice
nejdéle vSak do Sesti mésicli dale pak stFednédobé planovani, které od Sesti mésict do
jednoho roku, a nakonec jde o dlouhodobé planovani s predpokladem do péti az deseti let.
Kratkodobé planovani ma za snahu upozornit na aktualné volna pracovni mista, ktera je tfeba
v nejbliz§i mozné dob¢ obsadit. Zatimco dlouhodobé planovani se tyka tvorby nebo zaniku
pracovnich mist, potfebnosti pracovnich mist apod., v ptipad¢ dlouhodobého plénovani se

uziva vyraz strategické planovani.

»Strategické planovani je cilevédomy, systematicky a kontinualni proces zaméfeny na
hledani cest a zptisobt, jak efektivné alokovat omezené zdroje tak, aby pfinaSely maximalni
uzitek celé spolecnosti. Tim se strategické planovani stava specifickym nastrojem fizeni a
koordinace v ramci vetejného sektoru s cilem dosahovat udrzitelny socidlni a ekonomicky
rozvoj spolecnosti. Jedna se o analytickou, prognostickou a koordina¢ni ¢innost, zamétenou
na identifikaci uzkych mist a rozvojovych pfilezitosti a na vytvareni kvalitnich podkladt pro
rozhodovani v rdmci vetejné spravy, soukromého sektoru a pripadné i obcanské spolecnosti a

o

na identifikaci moznych dopadi.” (Pelan, 2004, viz www)'®

Vseobecné probiha planovaci proces nasledujicim zptisobem:

INFORMACE -> ANALYZA -> PROGNOZA -> PLAN

Situaci je tfeba dobie zmapovat, posbirat dostupné informace potiebné k analyze a na jejich
zéklad¢ analyzovat aktudlni stav, vypracovat prognozy do budoucna a stanovit plan ¢ili feSeni

pro aktualni situaci.

Pti kazdém persondlnim planovani se postupuje podle nésledujicich krokl: Nejprve je tieba
sestavit hlavni cile personalniho planu, které budou odpovidat tém podnikovym, dale se
vytvoii plan investic, marketingovy plan, inovace stroji, budov a zatizeni, a zohledni finan¢ni
situaci a stav podniku. Soucasn¢ je tfeba posoudit souCasny stav pracovnich sil, pocet
pracovnikd, jejich profesni zaméfeni a kvalitu vykonil stavajicich zaméstnanct. V tomto

planovani je tfeba zohlednit pracovni a populacni trendy, lokalni rozmisténi, dostupnost

Bhttp://www.topregion.cz/findByFilter.do:jsessionid=137EBF97D974527ED29008020B55D8 A0?sectionld=182
0&limit=30, 5.5.2009
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dopravni sité, vladni podpory regionu atd. Nakonec dojde k posouzeni moznosti zamé&stnat
nové pracovniky nebo stavajici uvolnit (propustit). Pfi kazdém planovani je tfeba zohlednit
jak individudlni zajmy pracovniki, tak i zajmy spoleCnosti a snazit se nalézt nejlepsi feSeni

pro ob¢ strany.

1.4. Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je velmi dualezitou, ba pfimo klicovou c¢innosti provadénou
personality pfi personalnim pldnovani, kterd vyzaduje naprostou peclivost, svédomitost a
predevsim dokonalou znalost vSech nalezitych informaci (ohledné dané spolecnosti, stavajici
situace v dané spolec¢nosti, charakter pozice, atd.). Pfi vytvareni popisu pracovniho mista je
tedy potiebné zjisténi vSech dostupnych informaci o volném pracovnim misté, pracovnich

podminkach na ném a o pozadavcich, které se od pracovnika pro toto misto vyzaduji.

Mezi metody, které se pouzivaji k analyze pracovnich mist, fadime metodu pozorovani
(observace) Cinnosti pracovnika na piislusSném pracovnim misté. Aby bylo mozné popsat
specifické ¢innosti pro dané pracovni misto, je tfeba provadét pozorovani u SirSiho poctu
pracovniki. Z tohoto hlediska je metoda Casové naro¢na. Druhou, ¢asové méné narocnou
metodou, je rozhovor (interview), pii némz jsou pracovnikiim kladeny adekvéatni otazky, které
se snazi poznat obsah prace, charakter a pozadavky daného pracovniho mista. V nékterych
piipadech se pouziva metoda dotazniku, kde respondenti odpovidaji na piedem stanovené

otazky.

Dle Kleibla a kol. (1995) proces analyzy pracovni pozice piedstavuje shromazdovani, rozbor

a vyhodnoceni informaci tykajicich se:
a) obsahu prace — ukoly a ¢innosti, které maji byt uskutecnény, povinnosti pracovnika

b) pozadavki prace — znalosti, dovednosti, zrucnosti, osobni vlastnosti potiebné

k uspé$nému provedeni pracovniho ukolu

c) odpovédnosti pracovnika pokud jde o konecné vysledky prace, rozsah volnosti, kterou
ma pracovnik pii rozhodovani, sloZitost prace, obtiznost a rozsah problémi, které ma
fesit, mnozstvi a hodnotu zdroja, které fidi a za né¢z zodpovida (lidskych, financich,
materidlovych (budovy a zafizeni) a dale druh a vyznamnost kontaktl s dalSimu

spolupracovniky
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d) motivacnich faktorii prace - ty charakteristiky prace, které pracovnika mohou
motivovat nebo naopak demotivovat, v pfipad¢, ze nejsou z pracovniho ukolu

odstranény

e) dalSich charakteristik prace jako naptiklad moznost postupu (povysSeni), moznost
ziskat nové dovednosti a zkuSenosti, mobilita, pracovni podminky, pfedpoklady pro

zachovani zdravi a bezpec¢nosti prace vcetné ergonomickych faktorti

Jedna se tedy o ,,jakousi inventuru ukold a podminek spojenych s pracovnim mistem a z nich
je pak tfeba odvodit pozadavky, které pracovni misto klade na pracovniky.“ (Kleibl a kol.,
1995, s.84). Pfi samotném vybéru potenciondlniho kandididta budou tyto podminky a
pozadavky uplatiovany. Podminky a pozadavky délime na dvé kategorie. Prvni kategorie se
tyka rozboru pracovnich tkoli a podminek prace a druhd kategorie se tyka rozboru

charakteristiky pracovnika samotného (Kleibl a kol., 1995).

1.4.1. Rozbor pracovnich tkolii a podminek prace

Pti rozboru pracovnich tkoll se rozhoduje o budoucim obsahu prace, tedy o ¢innostech, které
budou pracovnikovi svéfeny, o odpovédnosti a jeho povinnostech vii¢i zaméstnavateli a
nadiizenym. Do procesu vytvareni je tfeba také zahrnout metody prace (pracovni postupy),
které by mél pracovnik vykonavat. Soucasné je tfeba v popisu prace zohlednit vztahy mezi

pracovniky — kolegy a vztahy mezi pracovniky a nadfizenymi.

Rozbor pracovnich kol a podminek prace dle Kleibla a kol., 1995:

e zahrnuje piesny nazev pracovni funkce a podava vysvétleni, jakého zaméteni by mél

byt ten, kdo bude praci vykonavat — jaka je tedy odpovidajici funkce

e popisuje, co danad prace vyzaduje, a jakd je jeji povaha, jakd je povaha ptislusnych

ukold, zdali jsou ukoly pravidelné ¢i jen pfilezitostné, jak Casto jsou vykondvany apod.

e urcuje, kde se bude pozice vykonavat, zdali spada vykon prace na jedno pracovisté ¢i

je pracovisté promeénné
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e zohlednuje odpovédnost vztahujici se k pracovnikovu mistu, pf. kompetence
pracovnika, jaka je jeho hmotnd odpovédnost a jakd je odpovédnost pii rozhodovani,

popiipad¢ pii hodnoceni pracovnikli

e vymezuje, komu bude pracovnik odpovédny, tedy jaky bude vztah k pfimému

nadfizenému ¢i jinému vedoucimu pracovnikovi
e predepisuje se standardni vykon a pozadované normy pii vykonavani prace

e popisuje obvyklé pracovni podminky, a to jak platové podminky (tarifni skupina, vyse
platu, moznosti benefity, prémii, apod.), tak i podminky tykajici se socialniho
prostiedi (prace v kolektivu, individualni prace, zda bude prace ovliviiovat jeho

soukromy zivot apod.)

Pti vytvareni pracovnich tkolt se rozhoduje o budoucim obsahu prace, tedy o ¢innostech,
které budou pracovnikovi svéfeny, dale o odpovédnosti a jeho povinnostech vici
zameéstnavateli a nadfizenym. Do procesu vytvareni je tfeba také zahrnout metody préace
(pracovni postupy), které by mél pracovnik vykonavat. Soucasné je tfeba v popisu prace

zohlednit vztahy mezi pracovniky — kolegy a vztahy mezi pracovniky a nadfizenymi.

1.4.2. Charakteristika pracovnika
Charakteristika pracovnika dle Kleibla a kol., 1995:

e charakteristika osobnosti postojii, napiiklad schopnost formovat pracovni tym, vést
lidi, iniciativa, schopnost pracovat bez dozoru, temperament, povaha, hodnotové

orientace, socialni potfeby a ndzory

e vzdélani a kvalifikace, tj. vzdélani a kvalifikace nezbytné k vykonavani dané prace,

pozadovana uroven vzdélani, pozadovana odborna pifiprava a praxe

e schopnosti a dovednosti, naptiklad komunikac¢ni dovednosti, organiza¢ni schopnosti,

schopnost vést podfizené,
e znalosti ziskané Skolenim, praxi, tréninky, jazykové znalosti

e pracovni zkuSenosti ziskané¢ v pfedchozim zaméstnani
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o fyzické pozadavky, patii sem naptiiklad zohlednéni sedavé prace, pozadavku manualni

zrucnosti, sily, reprezentativniho vzhledu, zdravi apod.

e duSevni pozadavky jsou poZzadavky na stupenn inteligence ¢i intelektudlnich
schopnosti, schopnost fesit problémy, rychlé rozhodovani, flexibilita, rychla adaptace,

zvladani krizovych situaci, smysl pro odpovédnost, motivovanost apod.

1.5. Ziskavani (nabor) zaméstnancii

Cilem pii naboru zaméstnancl je zajistit spolecnosti plné a dostatecné obsazeni volnych
pracovnich mist. Ziskavani zaméstnanct je ve své podstaté hledanim a snahou o upoutani
vhodnych kandidati na volna pracovni mista. Spolecnost muze pii hledani vhodnych

kandidath Cerpat jak z vnitinich (internich), tak z vnéjSich (externich) zdroju.

1.5.1.Vnitini

Vyhledavani a ziskavani pracovnik z vnitinich zdroji znamena hledani mezi vlastnimi
zaméstnanci. Jedna se napiiklad o povysSeni stavajiciho zaméstnance, poptipad¢ jeho relokace
na jinou pobocku ¢i jiné pracovni misto. Ziskdvani zaméstnanct z vnitinich zdroja je vyhodné
z toho divodu, ze se nemusi investovat do vyhleddvani mimo spolecnost, kam spada
naptiklad podavéni inzeratu nebo osloveni personalnich spolecnosti, které se na vyhledavani
specializuji. Dale je uSetien Cas, jeZ by musel novy zaméstnanec ob&tovat na adaptaci v nové
spole¢nosti, a tim byla tak sniZzena jeho pracovni vykonnost. Dalsi vyhodou muze byt to, ze
jsou jiz predem znamy schopnosti, kvalifikace a poptipadé¢ silné a slabé stranky pracovnika.
Nevyhodou pii ziskdvani zaméstnanct z vlastnich zdrojii je omezeni, jimz je dany pocet

zaméstnanct ve spolecnosti. Nelze totiz donekonecna Cerpat pouze z vlastnich zdroju.
Koubek uvadi nasledujici vnitini zdroje pracovnich sil (Koubek, 2001, s.120-122):

e pracovni zdroje uspofené¢ v disledku technického rozvoje ¢i v dasledku pouziti

produktivngjsi technologie, zlepSeni organizace prace a podobné

e pracovni sily uvolnované v souvislosti s ukonc¢enim né¢jaké jiné Cinnosti ¢i s jinymi

organiza¢nimi zménami

e pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néj$i praci, nez jakou

vykonavaji na soucasném pracovnim misté
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e pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na sou¢asném pracovnim misté, maji vSak

z néjakych divodil zajem pftejit na jiné uvoliované misto ¢i nové vytvorené misto

1.5.2.Vn&jsi

Ziskavani novych zaméstnancti vnéjSich zdrojii naptiklad znamend vyuziti inzerce nebo
sluzeb personalnich agentur ¢i personalné¢ poradenskych spole¢nosti. Niz§i pozice jsou
zpravidla vyhledavany pomoci persondlnich agentur, jednd se naptiklad o administrativni
pozice, délnické pozice a nekdy i pozice niz§iho managementu. Pfi vyhledavani zaméstnanct

na vy$$i pozice a manazerské pozice se vyplati investovat do fundovanych personalnich

spolecnosti, piedevsim spole¢nosti pro pfimé vyhledavani kvalifikovanych odbornik.

Vyhodou pii ziskavani novych zaméstnanci z vnéjSich zdroji je ta, ze novi zaméstnanci
pfindseji novy ndhled na problémy spolecnosti, a soucasné tak nové znalosti a napady pro
jejich feseni. Dalsi vyhodou je obrovska rozlehlost moznosti pfi vybéru. Nevyhodou mizou
byt vysoké naklady pii vyhledavani prostiednictvim personalnich agentur ¢i vlastni zadavani
inzerce. Soucasn¢ je také nevyhodou adaptace zaméstnance, tedy doba, kdy se novy

zaméstnanec seznamuje se spolecnosti a je tam snizen jeho vykon.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil jsou tvoreny:
e zameéstnanci z jinych spolecnosti, ktefi hledaji nové uplatnéni v jiné nez stavajici
spolecnosti
e nezaméstnanymi lidmi, ktefi sami hledaji nové zaméstnani — sem patii naptiklad
Cerstvi absolventi, matky po matefské dovolené, propusténi zaméstnanci z jinych
spole¢nosti apod.
e doplikovymi zdroji, kterymi jsou napiiklad studenti, dichodci, zeny na matetské

dovolené, lid¢ v caste¢ném invalidnim dichodu apod.
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1.5.3. Metody ziskavani novych zaméstnanci

Metody pfi ziskavani zaméstnanci se mnohdy u spole¢nosti lisi. Je mozné urcit nékolik
metod, které casto nestoji sami osob€ a spiSe se prolinaji a dopliuji. Koubek (2001) tika, ze
to, jakou metodu pro ziskavani pouzijeme, by mélo byt zavislé na tom, koho konkrétné
hleddme. Jinak budeme postupovat pifi hledani sekretatky a jinak pfi hledani obchodniho

reditele. Mezi nejcastéj$i metody patii:

e Uchazeci se nabizeji sami

e Osobni doporuceni soucasnymi zaméstnanci

e Doporuceni zaméstnanct tfeti osobou mimo spole¢nost
e Vyvéska, letdk

e Piimé osloveni vytipovaného jedince

e Inzerce — ve sdélovacich prostfedcich, na internetu

e Spoluprace s Utady prace

e Kontakty se Skolami

e Vyuzivani personalnich agentur a personaln¢ poradenskych spolec¢nosti

Schéma 5: Ziskavani (nabor) a vybér (Ludlow, 1995)
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1.6. Vybér zaméstnanci

Vybér kvalitnich zaméstnanct ptispiva k dosazeni strategickych cilti spole¢nosti. Na vybér
zaméstnancl je proto kladen velky diraz ztoho divodu, Ze pravé vybérem nekvalitniho
zaméstnance by mohla byt ohrozena prosperita spolecnosti. Vybér zaméstnance je tedy
¢innost, kterd posuzuje zpusobilost uchazece vykonavat praci, ktera se vztahuje k obsazované
pozici. Cilem vybérového procesu je ,,vybrat nejlepsi lidi pro danou praci®. (Foot & Hook,

2002, s.83)
Proces vybéru zaméstnancti ma dvé hlavni etapy, které je mozno rozd¢lit na:

e Etapu ptfedbéznou — hlavni roli zde hraje faze predvybéru, nasleduje pohovor, testy a
zkoumani referenci.

e FEtapu vyhodnocovaci — vtéto etapé dochédzi k samotnému vybéru koncového

uchazece na zéklad¢ vyhodnoceni vSech potiebnych fazi prvni etapy.

a) Predvybér - shromazd’'ovani dostupnych informaci o uchazecich a jejich vyhodnoceni.
Informace jsou Cerpany z zivotopisii, motivacnich dopist, popiipad¢ dotaznikd.

b) Pohovor — Interview

c) Testy

d) Reference

1.6.1. Predvybér

Féaze predvybéru slouzi k redukci poc¢tu uchazeci, kteti se uchazeji o dané pracovni misto. Na
zéklad¢ predlozenych dokumentt, jako je naptiklad zivotopis a motivacni dopis, se vyberou

pouze ti, ktefi spliiuji vSechny pozadavky a piedpoklady na dané pracovni misto.

Na pocatku této faze si je nutno predem vymezit nékolik bodl, podle kterych budeme

uchazece posuzovat:

- Co by m¢l pracovnik znat a umét.

- Jaké motivy a postoje by m¢l zaujimat .

- Které specifické vlastnosti, schopnosti by mél mit.

- Které schopnosti a dovednosti specialni kvalifikace ma mit.

- Jaké jsou naroky na jeho fyzickou, psychickou kondici a na jeho zdravotni

stav.
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- Osobni a rodinné pomery.
Vyhodnoceni téchto boda se provadi na zaklad¢ analyzy zivotopisu, popiipadé¢ motivaéniho
dopisu.

w

Zivotopis

»Zivotopis je jeden z materidli uchazece o zaméstnani, mezi nimiz spoleéné s zadosti o

vvvvvv

0 osobnim i profesnim vyvoji.“ (Dvotakova a kol., 2004, s.150)

V praxi rozezndvame dv¢ zakladni podoby zZivotopisu:

a) strukturovany Zivotopis, ktery ma strukturovanou formu, neni psadn ve vétach, ale
v bodech. Analyza takového Zivotopisu je snazsi nez v ptipad¢ nestrukturovaného. Lépe se
v ném orientuje. Strukturovany zivotopis nabizi struc¢ny vycet predevsim dosazeného vzdélani

a praxe v chronologické posloupnosti.

b) nestrukturovany Zivotopis je psan volnou formou ve vétach. Tato forma je uzivana jen

ziidka.

Oba typy zivotopisu by mély obsahovat nésledujici data:

e Kontaktni idaje uchazece - jméno, pfijmeni, trvalé bydlisté, kontaktni adresa, mobilni
telefon, email

e Osobni udaje - datum narozeni, misto narozeni, rodinny stav

e Vzdélani - stupen dosazeného vzdélani, obdobi studia, nazev Skoly, rok ukonceni
(diplom, maturita, diplomova prace, ptipadné prospéch), dalsi vzdélavani, Skoleni,
kurzy

e Praxe — dosazend pozice, obdobi, nazev spolecnosti, zaméfeni, népln prace,
kompetence (vedeni tymu, pozice v managementu, apod.)

e Schopnosti a dovednosti - jazykova vybavenost, znalost prace na PC, typ fidi¢ského
prukazu

o Zijmy

e Reference

e Datum a podpis
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V soucasnosti je €asto pouzivanou formou Zivotopisu ,,Evropsky formulatr Zivotopisu® (viz
Ptiloha ¢.1). Je strukturovan do bloki: Osobni informace, Pracovni zkusenosti, Vzdélani a

kurzy, Osobni schopnosti a dovednosti, Dopliujici informace.

Motivacni dopis

Motivacni dopis je dalSim z dulezitych dokumentl, ktery je tfeba analyzovat ve fazi
predvyberu. Motivacni dopis slouzi ke zptfesnéni informaci v Zivotopise. Uchaze¢ jim tak
vyjadiuje svlij zajem o danou pozici. Spolecnost by meéla na zakladé analyzy tohoto
dokumentu stanovit, zda bude pfijeti uchazece pro spolecnost zajimavé, zadouci a predevsim

pfinosné. Ve vétsiné piipadii ma motivacni dopis formu standardniho dopisu.

1.6.2. Pohovor — interview

Po ptedchozi selekci uchazeci, ktera byla provedena na zadklad¢ analyzy zivotopisu, se
piistupuje k osobnimu interview. Jedna se o piedbézny rozhovor, kde se blize seznamime
s uchazecem. Kromé¢ faktickych informaci sdélovanych verbalni formou je dtlezité si vS§imat i
neverbalnich prostfedkd, které ndm o uchazec¢i mnohé prozradi. Tuto formu komunikace lidé
casto védomé ovliviiuji, obzvlasté ve stresovych situacich. Pohovor je v dnesni dobé jednou
z nejcastéji pouzivanych metod pii vybéru uchazect. Cilem interview je doplnit si udaje o
uchazeci, které nejsou v zivotopise obsazeny, popfipadé si vyjasnit nepfesnosti, a zjistit, jak

uchazec plisobi v osobnim kontaktu.

Vedeni rozhovoru ma sva nepsand pravidla, kterd jsou pouzivana vSemi spole¢nostmi
zabyvajicimi se personalni ¢i personalné poradenskou ¢innosti.

Kazdé osobni jednadni s kandidatem je vedeno na zaklad¢ ptipravy, jejimz ucelem je nejen
zajistit uchazeci optimalni prostiedi, ve kterém se bude citit pfirozen¢ a uvolnéné, ale také
shromazdit o ném veSkerd fakta a informace na zéklad¢ ptipravenych otazek. O kazdém

pohovoru je pozdéji proveden ptislusny pisemny zdznam.
Pracovnik, ktery pohovor provadi, posuzuje projev uchazece, jeho chovani a odbornost, dale

v prub¢hu rozhovoru zodpovi veskeré jeho dotazy, ale zasadné kandidata neptferusuje béhem

jeho teci.
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Rozhovor je ukoncen kratkym pod€kovanim za ucast a shrnutim vSech dulezitych bodl a

zavéru vyplyvajicich z jednani.

Setkavame se vSak i s chybami, které se pifi rozhovoru vyskytuji. A to v ptfipad¢€, Ze nemame
pohovor piedem pfipraven, nebo kdyz jsou kladeny nevhodné otazky, kdyz nemame
interview pfiili§ rychlym tempem. Dalsi chybou je, kdyz se rozhovor sta¢i jinym smérem,
napf. intimnim. Pii rozhovoru bychom si m¢li dat pozor na tzv. halo efekt, ktery nds miize

ovlivnit pfi tvorbé vlastniho posudku.

Halo efekt dle Hook & Foot, 2002, s. 87— ,,Vyzkum ukazal, Ze jestlize tazatel ziskd o
kandidatovi dobry pocatecni dojem, ma to dva efekty. Za prvé, tento dobry prvni dojem ma
tendenci pozitivné ovliviiovat jejich interpretaci vSeho dalsiho, co se stane. Za druhé, tazatelé
se budou snazit ziskat pozitivnéjsi informace, které by jejich pocatecni usudek potvrdily.
Ackoliv je to znamo jako halo efekt, plati to také u negativniho prvniho dojmu. Ten je n¢kdy
oznacovan jako ,.horns (rohy) efekt a mize byt rozpoznan, zacne-li se tazatel snazit ziskat

negativni informace, aby si potvrdil prvni negativni dojem.*

1.6.3. Testy

Testy se pouzivaji jako pomocna ¢i doplitkova metoda pii vybéru uchazeci. V posledni dobé
se jejich vyuziti stdva béznou soucasti vybeérového fizeni a to predevsim pii vybéru uchazecu
na vys$si a manazerské pozice. Mezi hlavni typy fadime testy inteligence, testy osobnosti, testy

profesni zplisobilosti apod.

1.6.4. Reference

Reference jsou druhem informaci, které se ziskavaji od kolegl a nadfizenych z pfedchozich
zaméstnani. Mohou byt Casto zkreslené, nebot’ jsou odrazem subjektivniho postoje k dané

osob¢ — tj. vétsinou kladnym. Jejich vérohodnost neni zcela objektivni.
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2. Personalni spole¢nosti

Existuji rizné persondlni spole¢nosti, které mizeme délit na zdkladé jejich zaméfeni.
Naptiklad Armstrong (2007) déli personalni spolecnosti do tfi skupin podle naplné jejich
sluzeb na zprostiedkovatelské agentury, které se zaméfuji na ziskédvani pracovnikli pro
sekretafskou a administrativni praci. Tyto zprostfedkovatelské agentury se vétSinou zabyvaji
pridélovanim nekvalifikovanych nebo nedostatecné kvalifikovanych pracovnikii na pracovni
mista, ktera mohou byt kratkodobého (brigddy), ale i dlouhodobého charakteru (trvaly
pracovni pomér). Dale dé€li personalni spolecnosti na poradenské firmy specializované na
ziskdvani pracovnikli, které obvykle inzeruji, provadéji pohovory suchazeci a d¢laji
piedvybér. Nabizeji odborny pfistup a snizuji pracnost ziskdvani pracovnikl. Posledni
skupinou jsou poradenské firmy specializované na vyhledavéani vedoucich pracovnika, tzv.
headhuntefi - lovei hlav. V ¢eském prostiedi se pojem ,.headhunter” rychle ujal. V posledni
dobé ptisobi na ¢eském trhu mnoho spolecnosti, které se zabyvaji pravé headhuntingem neboli
»lovenim hlav“, coz je ¢innost, kterou headhuntefi vykonavaji. Headhunting je metoda
zaméiena na pifimé vyhledavani a oslovovani vedoucich pracovnikl. Z divodu vystiznosti

vyrazu headhunting budu v nésledujicich kapitolach tento pojem vyuzivat.

Jako druhé rozdéleni persondlnich spole¢nosti bych rada uvedla déleni dle Kaufmann (2003):

»Na trhu pisobi v souCasné dobé dva zdkladni druhy spolecnosti, které se zabyvaji
poradenskou nebo zprostiedkovatelskou Cinnosti v oblasti lidskych zdroji. Prestoze by se
mohlo na prvni pohled zdat, Ze se nemohou liSit, maji-li stejnou oblast podnikédni, opak je
pravdou. Kdyz dva dé€laji totéz, nemusi to byt totéz... Prvni skupinou jsou personalni
agentury, které se specializuji pfevazné na vyhledavani vhodnych kandidati pro nizsi pozice.
Pti své praci vyuzivaji svych bohatych databazi a také inzerce v novinach a odbornych
casopisech. U téchto agentur se jednd o stovky obsazovanych pozic rocné. Hovotfime v této
souvislosti také o "recruitmentu", Cesky ndboru. Velké spolecnosti maji sva naborova
odd¢leni a nabor si realizuji samy. Vyjimky vSak potvrzuji pravidlo. Mensi firmy, které maji
bud'to jen mal4, nebo vibec Zadnd personalni oddéleni, vyuZzivaji sluzeb téchto agentur
Zastéji. Urovni pozic a §ifi naboru také odpovida odména, kterou si personalni agentury aétuji.
Zpravidla je vazéna na urcity pocet platli, oscilujici od jednoho do tii mésicnich zékladnich
platii, a rovnéz v naprosté vétsSin€ neposkytuji na takové pozice zaruku. Druhym druhem jsou

personalné¢ poradenské spole¢nosti, mnohdy se uziva také pojmu "spole¢nosti pusobici v
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oblasti executive search". Tyto spolecnosti se orientuji na vybér kandidati pro pozice na
urovni stfedniho, vyssiho a $pi¢kového managementu, vyuzivaji sofistikované formy vybéru
vcetné provérovani kandidatl jak z hlediska jejich odbornych a manazerskych schopnosti, tak
z hlediska jejich osobnostnich piedpokladli. Nejen interview, coz je spolecnd metoda s
personalnimi agenturami, ale také tzv. assesment center'’, IQ testy, psychologicka vy3etten,

zatézové testy a provéteni referenci véetné mozného provéieni zdzemi kandidata jsou metody,

které pouzivaji tyto spolecnosti®. (Kaufmann, 2003, s.16.)

Pro tuto praci jsem zvolila zptsob déleni personalnich spole¢nosti v Kaufmannové podani,
tedy rozdéleni na personalni agentury a spolecnosti ptisobici v oblasti executive search, jinak

feceno spolecnosti pro ptimé vyhledavani vedoucich pracovniki.

2.1. Persondalni agentury (Recruitment Agencies)

Personalni agentury jsou persondlni spolecnosti, které nabizeji persondlni sluzby fyzickym i
pravnickym osobam, tedy spolecnostem, ale i jednotlivellm - uchazeciim o zaméstnani.
Personalni agentury zajistuji spoleCnostem kompletni persondlni sluzby, které zahrnuji
personalni poradenstvi, vybéry, testovani a nasledné doporuceni uchazecli o zaméstnani. Za
urcity poplatek vyhledavaji vhodné zaméstnance pro spolecnosti, které si je najaly, a také
souCasn¢ zprostiedkovavaji zaméstnanym 1 nezaméstnanym jedinciim praci ¢i brigadu.
V pojeti personalnich agentur jde pfedevsim o kvantitu nez kvalitu, tedy ziskat co nejvice
zaméstnancli pro spolecnosti a zprostfedkovat praci co nejvétSimu poctu uchazeci. Pro
ziskavani zaméstnancti vyuzivaji hromadné inzeraty naptiklad v tisku ¢i na internetu. Jde o

masovy piistup, ktery je v posledni dob¢ velmi rozsiten.
Mezi nejznaméjsi personalni agentury ptisobici na ¢eském trhu patii dle Book of List (2009):

- Grafton Recruitment — Praha 1

- Manpower — Praha 2

- Axial Personnnel Agency — Praha 1
- Hays Czech Republic — Praha 1

- May Consulting — Praha 1

- Start People — Praha 1

- Talents Czech - Praha 5

- AYS Placement — Praha 1

- Advanced Search — Praha 2

- Adecco—Praha 5

1 Assessment centre — diagnosticko-vycvikovy program nebo hodnotici stiedisko — metoda vzd&lavani mimo
pracoviste, vybér a hodnoceni zaméstnancti timto stiediskem (Dvotakova a kol, 2004)
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- Synergie — Praha 8

- People Place — Praha 3

- Drill B.S. — Praha 2

- HofmannWizard - Plzen

- Personalni Servis — Praha 2

- Job 21 —Praha 8
A mnoho dalSich personélnich agentur, jez piisobi pfedevsim v Praze a velkych méstech —
Plzen, Brno, Ostrava. Kvalita jejich poskytovanych sluzeb se vsSak lisi spolecnost od

spolecnosti.

Ve spojitosti s personalnimi agenturami pouzivame dulezité pojmy jako je ,,uchaze¢ o

zaméstnani®, ,klient”, ,,zaméstnavatel®, ,,zaméstnanec*:

Uchazefem o zaméstnani je fyzickd osoba, kterd ma zajem o zprostfedkovani zaméstnani.
Muze jit o osobu zaméstnanou i nezaméstnanou. Tyto osoby mohou mit zajem vyuzit sluzby
poskytované personalnimi spole¢nostmi a to piedevs§im o zprostfedkovani pracovniho
pomeéru. Nekteré spolecnosti soucasné nabizeji poradenstvi, jak spravné napsat zivotopis nebo
jak vyhledové fesit svou osobni situaci v oblasti stavajiciho nebo budouciho pracovniho

zafazeni.

Klientem se rozumi ptimy zadavatel personalni sluzby. Muize jim byt pravnicka nebo fyzicka
osoba, kterd projevila zajem o persondlni sluzby pii feSeni své stavajici ¢i budouci situace.
Tato osoba nasledné uzaviela (nebo se k uzavieni chystd) s poskytovatelem persondlnich
sluzeb (persondlni agenturou ¢i jinou persondlni spolecnosti) dohodu ¢i smlouvu o spolupraci.
Zaméstnavatel je oznaceni pravnické nebo fyzické osoby, kterd je jednim ze subjekth
pracovné-pravniho vztahu.

Zaméstnanec je jeden ze subjektl pracovné-pravniho vztahu. Ma sva prava a povinnosti a je
soucasné zpusobily k vykonu prace. Zaméstnancem se Cloveék stava po uzavieni dohody o
provedeni prace ¢i pracovni smlouvy. Za svlj vykon je odménén mzdou, popiipadé jinymi

benefity*’.

2% Benefity neboli zaméstnanecké vyhody, které mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod penéZité hodnoty. Tvoii
Cast piijmu ze zavislé ¢innosti a znamenaji dodate¢na zvyhodnéni pro zaméstnance. Benefity pfedstavuji naptiklad zavodni
stravovani, dopravu do zaméstnani, sluzebni viz, sluzebni telefon, nadstandardni zdravotni péc¢i, penzijni pfipojisténi,
prispévky na rekreaci aj.
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2.2. Spolecnosti pro pirimé vyhledavani (Executive Search Firms)

Executive search firm znamena v Ceském piekladu spolecnost pro pifimé vyhledavani
vedoucich pracovnikii. V dneSni dobé se velmi casto setkdvame s pouZzivanim piejatého
spojeni z angliCtiny, tedy ,,executive search”. Executive Search je metoda pifimého vyhledani
a vybéru kandidati podle konkrétnich kritérii klienta. Pouziva se zejména pro manazerské ¢i
uzce specializované pracovni pozice. Oproti personalnim agenturam (recruitmentu) jde o
aktivni, systematické a cilené vyhledavani kandidatt v ramci ur¢ené oblasti trhu. Postup pfi
pfimém vyhleddvani je pfesné¢ pfedem definovany ze strany klienta. Zarucuje tak klientovi

obsazeni pozice kandidatem s odpovidajicim profilem a to v predem urcené lhaté.

Mezi hlavni vyhody pfimého vyhledavani patii naprostd diskrétnost pii praci na projektu. Je
zcela mozné, Ze pozice, na kterou se vyhledava vhodny kandidat, je stale jeSté¢ obsazena
stdvajicim zaméstnancem, ktery by se nemél o své vyméné dozveédét. Dalsi vyhodou je, ze
spole¢nosti pro pfimé vyhledavani maji detailni pfehled o situaci na trhu v oblasti, kam se
dany projekt zamétuje. A to nejen z hlediska plisobnosti firem, ale pfedev§im z detailniho
piehledu o dostupnych kandidatech na trhu. Dale spole¢nosti pro piimé vyhledavani zarucuji
neustdlou komunikaci s klientem, kde jsou dulezit¢ ptredevSim pravidelné vystupy, které
informuji o vykonané praci na projektu. Tyto spole¢nosti nabizeji moznost testovani
vhodnych kandidatli a nasledné vypracovani podrobnych zprav, které umoznuji porovnani
potencionalnich kandidati. Samoziejmosti v poskytovanych sluzbach je zaruka na kandidata
Spolecnost pro pifimé vyhledavani garantuje svym klientd vhodnost kandidata Pokud by
kandidat, ktery na jistou pozici obsazen, z jakéhokoliv divodu do jednoho roku pozici

opustil, je spolecnost povinna nalézt dalsiho vhodného kandidata bez pozadavku odmény.

Mezi nejznaméjsi spolecnosti pisobici na Ceském trhu patii dle Book of List (2009):

- Hudson Global Resources -

- Spencer Stuart Management — Praha 1
- Bubenik Partners

- ACE Consulting

- Willams & Partners

- Amrop Hever Group - Kaufmann & Partner
- Spengler Fox - Praha 1

- Kienbaum und Partner — Praha 1

- Korn/Ferry International

- Pedersen Partners - Praha 1

- Confidence Human Capital

- Teamconsult — Praha 2
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Anderson Willninger — Praha 1
Neumann & Partners — Praha 1
Unique Consult — Praha 5

Hill International — Praha 2
HR Partners — Praha 1
Challenge CZ — Praha 2
Accord Group Ceska — Praha 10
Horton International — Praha 8
Confidence Human Capital -
Hofirek Consulting — Praha 2
A mnoho dalSich.

2.2.1. Vysvétleni pojmi

Vysvétleni pojmi, které se pouzivaji ve spolecnostech pro piimé vyhledavani vedoucich

pracovniki.

a)

b)

d)

g)

Executive search je metoda pfimého vyhledani a vybéru kandidati podle konkrétnich

kritérii klienta.

Headhunting je jiné oznaCeni pro executive search, tedy metodu pro piimé

vyhledavani kandidatu.

Headhuter je osoba, ktera se zamétuje na piimé vyhledavani vedoucich pracovnikii.
V piipad¢ headhuntera hraje velkou roli jeho osobnost. Je potieba umét snadno
navazovat kontakty, schopnost komunikace je tedy na prvnim misté. Dulezité je, aby
se spravny headhunter dobfe orientoval v oboru, ve kterém vyhledava. Dobra znalost
odvétvi je klicem k tspéchu.

Targetlist je seznam cilovych spolec¢nosti, kter¢é budeme v daném projektu

kontaktovat.

Longlist je prvni jmenny seznam lidi vytvofeny na zdklad¢ targetlistu. Obsahuje
jména lidi na danych pozicich a téch, ktefi po osloveni nebudou mit o nabizenou

pozice zajem.

Shortlist je jiz konkrétni seznam kandidatt, ktefi byli osloveni a méli o nabizenou
pozici zajem. Tito kandidati jsou pozadani o zaslani zivotopisu a po provedeni pre-
screeningu jsou pozvani na osobni interview.

Pre-screening je metoda provéfovani kandidata, pti niz se legdlné ovéiuje pravost

zivotopisu, respektive dat v ném obsazenych. ,,Cilem je identifikovat zkreslené c¢i
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h)

1))

k)

)

vymyslené informace. TaktéZ se zjiStuji reference od nezaujatych kolegli. Tato

metoda slouzi k prvotni selekci nevhodnych kandidatt.” (Jan Zalusky, 2008, s.15)

Screening trhu neboli analyza trhu kdy se zjistuje, jaké spolecnosti se na trhu daného

odvétvi vyskytuji.

Final candidate je kandidat, ktery zvitézil v poslednim kole vybérového fizeni,a bylo

mu nabidnuto, aby podepsal pracovni smlouvu.

Off limits seznamy jsou seznamy klientl, tedy spole¢nosti, kde neni mozno provadét
vyhledavani kandidat, nebot jsou tyto spolecnosti v obchodnim vztahu
s vyhledavajici spolecnost. ,,Off limit* je tedy pracovni oznaceni pro spolecnost, ktera

je klientem spolecnosti pro piimé vyhledavani.

Interview neboli rozhovor ,,je relativné formalni, do hloubky jdouci konverzace
s cilem zjistit a zhodnotit znalosti, dovednosti a schopnosti a pracovni motivaci
uchazece o zaméstnani a soucasné mu poskytnout informace o zaméstnavateli, obsahu
prace a pracovnich podminkéch.“ (Dvotrakova a kol., 2004, s.140)

CV (Curriculum Vitae) neboli zivotopis je jeden z materialii uchazece o zaméstnani,

vvvvvv

2004, s.150)

m) Assessment centre je soubor metod pouzivanych pii vybéru vhodnych kandidata.

Lidé:

Patii mezi né psychodiagnostické metody, rolové hry, ptipadové studie, ukazky
tymové prace apod. Assessment centra slouzi k vzdélavani zameéstnancii, dale pak k

hodnoceni pro vyberova fizeni. Provadi se vétSinou ve specializovanych centrech.

Klient je v tomto kontextu spolecnost, ktera chce obsadit ur¢itou pozici a za timto

ucelem si vyhledava sluzby spolecnosti pro ptimé vyhledavani zaméstnanct

Kandidat je uchaze¢ o pracovni misto. V executive search se jednd o osobu z vyssiho

managementu, tedy plné kvalifikovanou a vysokoskolsky vzdélanou.

Konzultant je odborny personalni poradce, ktery se Casto specializuje na urcitou
oblast trhu. Dobry konzultant by mél mit vyborné komunikacni schopnosti, m¢l by

udrzovat nepietrzity kontakt s klientem 1 kandidatem pi#i daném projektu.
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d) Research Konsultant je ¢lovek, ktery se zaméfuje na ziskavani dat o kandidatovi a

predevsim na pre-screening, tedy proveéfovani pravdivosti zivotopist a dat kandidati.

Researcher, tzv. personalni badatel, je clovék vyhledavajici vedouci pracovniky. Jeho
hlavni pracovni néplni je analyzovat trh, vyhledavat vhodné cilové spoleCnosti,
vytvaret tzv. targetlist spolecnosti, kde bude nasledn¢ probihat vybér vhodného
kandidata. Dale vyhledavat konkrétni vhodné kandidaty a oslovovat je s konkrétni

pracovni nabidkou.

Data Analysis je osoba, kterd pracuje s databazi. Hlavni naplni prace je vkladat data

do databaze a neustale ji aktualizovat.

31



PRAKTICKA CAST

3. Metodologie
3.1. Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu této bakaldiské prace je zaméfit se na analyzu Research oddé€leni ve
spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o. Analyza Research oddéleni probihala ve zminéné
spole¢nosti nepietrzit¢ po dobu dvou let. Behem této doby jsem méla moznost nasbirat velké
mnozstvi podkladl pro napsani této prace. V teoretické Casti se zabyvam rozborem pojmu
z oblasti personalistiky. Soucasné vysvétluji jednotlivé pojmy, metody a postupy, které se
uplatiuji pfi vyhledavani novych zaméstnanct. V praktické ¢asti se zameéfuji na
charakteristiku spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o0., konkrétné¢ na Research oddéleni, které
je klicovou jednotkou celé spolecnosti. Hlavnim cilem této prace je popis ¢innosti a metod
tohoto oddéleni, zhodnoceni efektivity téchto ¢innosti a metod a navrhnuti pfipadnych feSeni,

ktera povedou ke zefektivnéni vykonu toho oddéleni.

3.2. PouZitda metoda

Zvolila jsem kvalitativni pfistup. Podle urcitych hodnoceni muze byt kvalitativni piistup
oznacovan jako pristup, ktery neuziva statistické metody a techniky. Pro ziskani podkladi
jsem vyuzila predev§im metodu polostrukturovaného rozhovoru. Analyza materidli a
podkladii spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o. mi taktéZ velmi pomohla pii identifikaci a

zhodnoceni jednotlivych ¢innosti a metod pouzivanych v Research odd¢leni.

3.3.Sledovany vzorek

Sledovany vzorek jsem pro tuto praci zvolila peclivé po pfedchozich uvahach. Zaméfila jsem
se na deset zamé&stnanct této spolecnosti. Ve vzorku byli zastoupeni muzi i Zeny raznych
veékovych kategorii. Do sledovaného vzorku jsem zahrnula i feditele a majitele spolecnosti,

Dr. Zdenka Kaufmanna, ktery mi poskytl velmi podstatné informace pro vyzkum.
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3.4. Shér dat

Jako strategii pro sbér dat jsem si vybrala kombinaci metody rozhovori se zaméstnanci a
analyzu tisténych a elektronickych dokumentii, které mi byly poskytnuty spolecnosti
Kaufmann & Partner, s.r.o. Soucasn¢ jsem zohlednila i vlastni zkuSenosti Cerpané po dobu

dvouletého plisobeni ve této spolecnosti.

4. Predstaveni spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o.

4.1. Charakteristika

Spolec¢nost Kaufmann & Partner, s.r.o. (dale jen ,,Spole¢nost*) byla zalozena v roce 1992 jako
spole¢nost specializujici se na ,.executive search® neboli na ptimé vyhledavani vedoucich
pracovnikd. Za dobu své sedmndctileté existence si vydobyla na trhu stabilni postaveni.
Predevsim diky nékolika klicovym projektiim, které se tykaly nejen vyhledavani vrcholovych
pracovniku, ale také hodnoceni a doporuceni osob s potencidlem a dispozicemi pro rizné
manazerské pozice, se zaradila mezi nejznaméjsi spoleCnosti plsobici v této oblasti. Na
projektech spolupracovala napiiklad se spole¢nostmi CEZ, CSA, Cesky Telecom, HP, SAP,
Aral, Allianz, apod. Jiz pii vyctu téchto spolecnosti je vidét, ze pfevazna vétSina projekti se
odehravala ve velkych, obvykle mezinarodnich spolecnostech.

,Spolecnost* piisobi nejen na tzemi celé Ceské republiky. Podili se na obsazovani pozic
v ramci hlavniho mésta Prahy, obsazuje také pozice v ostatnich regionech a soucasné i
zahraniéni pozice. V ramci své piisobnosti ma zmapovan trh vcelé Ceské republice.
»Spolecnost ma velmi stabilni portfolio klientt, ktefi obvykle spolupracuji dlouhodobé.

S vyvijejici se ekonomickou situaci a podminkami na trhu prace doslo i ve ,,Spole¢nosti*
k ur€itému vyvoji a postupnému pfizpisobeni nabizenych sluzeb aktualni poptavce na trhu.
Po roce 1999, kdy dochézelo k transformacim rtznych spolecnosti, a soucasné s ptichodem
novych zahraniénich investorti do Ceské republiky byla ,,Spole¢nost* témito spole¢nostmi
oslovovana.

V soucasné¢ dobé, v dobé velkych zmén v ekonomice, dochazi ktomu, Ze spolecnosti
piistupuji k nutnym restrikcim pfedevSim co se tykd snizovani nékladi na pracovni sily.
Spolecnosti jsou si védomy toho, ze je potieba udrzet si kvalitni a perspektivni pracovni sily a
eliminovat neperspektivni pracovni sily. Pravé tento parametr vede ke zvySené poptavce po

tzv. personalnich auditech a assessment centrech, které dovedou na zakladé riznych metod a
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technik odhalit slabsi ¢lanky (zaméstnance) plisobici na vedoucich pozicich ¢i tymech, a tim

usnadnit praci personalnimu odd¢leni spolecnosti.

4.2. Mezinarodni piisobnost

Prave diky projektiim pfesahujicim hranice statu se stalo dilezitym meznikem v dalS$im vyvoji
»Spolecnosti“ napojeni na spole¢nosti pusobici v oblasti executive search v jinych statech. Na
zékladé této potfeby se ,,SpoleCnost stala ¢lenem mezinarodniho sdruzeni spolecnosti
pusobicich v oblasti executive search a managementu lidskych zdroji, které pod ndzvem
Amrop Hever Group plsobi v 51 zemich s 81 lokalnimi ¢lenskymi firmami. Toto uskupeni je
v rdmci celého svéta jednim z péti nejsilngjSich hraca plisobicich v tomto oboru a zéroven je
nejvetsi globalni siti v oblasti executive search s poctem ptiblizné 300 konzultantd.

Amrop Hever je ¢lenem AESC (Association of Executive search Consultants) a dodrzuje

svétove uznavaneé standardy pro executive search.

Obrazek 1: Amrop Hever ve svété
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4.3. Eticky kodex

Vsichni pracovnici ,,Spolecnosti® se fidi ve své praci etickym kodexem, ktery odrazi vysoky
standard poskytovanych sluzeb. Konkrétn¢ se jednd o absolutni zachovani divérnosti
veskerych informaci ziskanych jak od klienta, tak od kandidata. Jednéani s klientem ¢i
kandidatem je vzdy korektni bez zamlCovani informaci, které jsou pro obsazeni pozice

r . w 7 v . ~r 17 . . . 21
relevantni. Konzultanti a research oddéleni ,,Spolec¢nosti“ se fidi pravidlem ,,off limit*

, tedy
zasadou nehledat vhodné kandidaty ve spolecnosti klienta. Pfi daném projektu se uchazec
dozvidéa jméno klienta, ktery obsazuje jistou pozici, az pii osobnim interview s konzultantem,

a to pouze v piipad¢ jeho vazného zajmu o danou pozici.

4.4. Zaméieni 7 hlediska trhu

Jak jiz bylo vySe zminéno, spolecnost se specializuje predev§im na executive search. Nabizi
ale také Siroké portfolio sluzeb v oblasti poradenstvi. V oblasti poradenstvi se zamétuje na:

— Poradenstvi béhem procesu restrukturalizace spole¢nosti

— Personalni audity®

—  Assessment” & Development Centra®

— Poradenstvi v oblasti lidskych zdrojti — obecné

—  Kouging®

— Outplacement®®

21 Off limit“ je pracovni ozna&eni pro spole¢nost, ktera je klientem spole¢nosti pro ptimé vyhledavani. V takto oznadenych
spole¢nostech neni mozné provadét vyhledavani potencialnich kandidati. Bylo by to v rozporu s etickym kodexem.

2 Audit je jinak fe¢eno provéfovani. V ptipadé auditu personalnich procesi se provéfuje, zda podnik funguje tak jak ma, tedy
tak, jak je pozadovano obecné platnymi vnitropodnikovymi piedpisy a pravidly. Provéfuji se subjekty, které jsou za chod
podniku zodpovédné.

# Bude vysvétleno v kapitole 4.8.

2 Development centre je metoda diagnostikujici pracovni zptisobilosti zaméstnance, tzv., e identifikuje schopnosti a
dovednosti jednotlivce, aby se rozpoznaly jeho potieby rozvoje s cilem dosahnout jeho efektivnéjsiho pracovniho vykonu a
zadaného jednani a umoznit rozvoj kariéry, coz v dusledku pfinasi prospéch pracovnikovi a pfispiva k lepsim vysledkim
organizace.“(Dvorakova a kol., 2004, s.11)

2 Kouding je metoda vzdélavani na pracoviiti zaméfena na rozvoj zaméstnancii. Proces, pii kterém si zaméstnanec osvojuje
dovednosti a znalosti pod dohledem kouce — vzdélavatele.” (Dvotakova a kol., 2004, s.40)

2% Outplacement je persondlni sluzba, ktera je poskytovana zaméstnancim pied ukon&enim pracovniho poméru z ditvodu
nadbytecnosti. Ma za cil pomoci takovym zaméstnanciim usnadnit hledani nového zaméstnani ¢i zacit novou aktivitu.
(Dvotakova a kol., 2004, s.67)
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Z hlediska odbornosti na jednotlivé oborové profese se ,,Spole¢nost* zamétuje predevsim na
nasledujici oblasti:
— Informacni technologie
— Telekomunikace
— Bankovnictvi & Finance
— Poradenstvi
— Maloobchod & Distribuce
— Automobilovy primysl
— Stavebnictvi
— Nakladatelstvi & Média
— Sluzby
— Rychloobratkové zbozi
— Farmaceuticky pramysl
— Tézky primysl

— Predstavenstvo, dozor¢i rada

Jak z hlediska nabizenych sluzeb, tak z hlediska oborového zaméfeni je mozné nabidnou
klientovi kombinaci sluzeb, které potiebuje a které ocekava. V ramci sluzeb je poptavka
pfedevsim po koucingu zaméstnancii, coZ zvysSuje dovednosti zaméstnancli, a dale také po
tzv. development centrech, kterd upozorni na slaba mista zaméstnanci a umozni jim tak
v budoucnu se na tyto slabé stranky zaméfit. Krom¢ odbornosti zhstava hlavnim cilem

spolecnosti poskytnout klientovi komplexni pokryti jeho pozadavkii.

4.5. Tym spolecnosti

V souvislosti s uspokojenim Siroké oborové i1 metodické nabidky sluzeb je organizacni
struktura ,,Spolecnosti* specidlné pfizptisobena témto podminkdm. Aby ,,Spole¢nost™ mohla
klientovi nabidnout skute¢né¢ komplexni péci, pochopit filozofii klientské spoleCnosti, jeji
procesy a poté se specializovat na konkrétni oblast, je zapotfebi zkuSenych a odborné

zdatnych konzultantt.

Ve ,,Spole¢nosti* pusobi ptiblizné 7 stalych konzultanti, pfi¢emz 3 z nich tvoii nejuzsi vedeni

spole¢nosti na pozici Partner. Kromé téchto specializovanych konzultantd tvoii zdzemi
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»Spole€nosti* administrativni oddéleni (cca 2 1idé), IT oddéleni (cca 2 1idé) a tzv. Research

oddé¢leni (3 1idé).

V ramci administrativniho oddéleni probihd kazdodenni standardni agenda, ktera je zamétena
na plnou podporu vSech konzultanti a zajiSténi bézné denni agendy chodu spolecnosti

(administrativni ¢innosti).

IT oddéleni pracuje spiSe na bazi externi spoluprace, a to obvykle v piipad¢ n¢jakych potizi
s vypocetni technikou, a také na spravé veskerého pocitacového a technického vybaveni
(tiskarny, PC, notebook, telefon ...). Role tohoto externiho oddéleni je stejn¢ jako role

administrativniho nezastupitelna a tvori podstatnou soucast celé spolecnosti.

Déle v ramci spolecnosti ptisobi konzultanti a Research odd¢€leni, které ma velmi tizkou vazbu
na konzultanty. Jak konzultanti, tak Research odd¢leni ovliviiuji spolecné celkovy uspéch
v oblasti vyhledavani zaméstnanct do klicovych manazerskych pozic.

Jako prvni je dulezit¢ podivat se na roli konzultanta samostatné. V celém vyhledavacim
procesu je to praveé konzultant, ktery musi dokonale pochopit ,,brief* neboli sd€leni klienta, a
to s ohledem na celkovou strukturu spole¢nosti, firemni kulturu, strategické cile, organizacni
strukturu, pracovni prostfedi ¢i firemni atmosféru. Kromeé celkového povédomi o klientovi by
m¢l mit také zmapovany trh v dané oblasti a provést dokonaly research. Na zakladé téchto
vstupnich parametri je schopen zacit s hleddinim vhodnych kandidat, nasledné provést
interview a piipadn¢ doporucit vhodného kandidata na vyhleddvanou pozici. Pfi vSech vyse
zminénych krocich vyuziva konzultant Research oddéleni, se kterym spolupracuje na tvorbé
tzv. ,Jonglistu* a posléze ,,shortlistu* kandidati vhodnych pro danou pozici.

Cinnost, funkce a slozeni Research oddéleni bude popsana nize. Vzhledem k tomu, Ze je to
jedna z nejpodstatnéjsich slozek celé organizacni struktury, bude ji vénovadna zvlastni

pozornost.
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4.6. Assessment centra

Charakteristika Assessment centra

Assessment centrum je soubor metod aplikovanych na skupinu jedincti za Gcelem obsazeni
pracovni pozice, identifikace rozvojovych potfeb nebo zjistovani charakteristik zaméstnanct
za dal$im ucelem po dobu jednoho nebo vice dnli. Mezi takto aplikované metody patii
psychodiagnostické metody, rolové hry, piipadové studie, ukdzky tymové prace apod.
Mnozstvi a narocnost pouzitych metod odpovidd kritériim, kterd byla pro hodnoceni
ucastnikl stanovena. Hlavnim rysem Assessment centra je pfitomnost vice hodnotitelt, ktefi
posuzuji kandidata z riiznych hledisek a podle riznych kritérii béhem delsiho ¢asového useku.
Diky tomu je ziskan objektivnéjsi a komplexné&jsi obraz ucastnika nez v ptipad¢ hodnoceni

pouze jednim hodnotitelem.

4.7. Testovaci metody

Typy Assessment centra vyuZivané ve spole¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o.:

a) Profiles xT¥
ProfileXT je vSestranny dotaznik, ktery méfi vlastnosti tvotici profil celkové osobnosti:

o Kognitivni vlastnosti - styl myS$leni a uvazovani
e Profesni orientace

e Rysy chovani

ProfileXT se pouzivd pro najimani a umisténi zameéstnancl, pracovni postup,
sebezdokonalovani, koucing a rozvoj charakteristiky pracovni pozice. Na jeho zaklad¢ lze
zpracovavat modely pracovni pozice, které jsou vytvafeny na miru podle potieb firmy,

oddéleni, manazera, pozice, geografické polohy nebo jakékoliv kombinace téchto faktori.

ProfileXT je vykonny manazersky nastroj, ktery pfedpovidd vhodnost zaméstnance na
pracovni pozici. Klicovym faktorem je tedy pracovni vhodnost. Modely pracovni vhodnosti
umoziuji porovnat individualni profil jednotlivce s vlastnostmi, které jsou nezbytné pro
uspéch na dané pozici. Studie ukazuji, Ze pracovni vhodnost mnohem ptesnéji piredpovida

uspéch na pracovni pozici nez bézné piijimané faktory jako je vzdélani, zkuSenost nebo

27 Profiles International a.s., ProfileXT, http://www.profiles.cz/nastroje.php?page=PXT , 11.5.2009
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Skoleni. Diky tomuto testu lze najit ty pravé lidi pro urcéitou pracovni pozici a dosdhnout tak
jejich vyssi produktivity a spokojenosti v praci, zaroven se tak da predchazet napéti,

konfliktiim, nedorozuméni a nakladné fluktuaci.

Sedm vystupnich zprav

ProfileXT muze vytvofit sedm typt vystupnich zprav:

e Individudlni vystupni zprava

e Zpréava o umisténi - vybér spravnych lidi prostfednictvim vhodnosti pro danou pozici -
Job Match

e Zprava o vhodnosti kandidata pro rizné pracovni pozice

e Zprava o koucinku - néstroj pro dalsi vzdélavani a rozvoj

e Souhrnné zprava o pracovnim profilu - pouziva se spolu s popisem pracovni pozice k
piesnéjSimu definovani pozadavki pracovni pozice

e Souhrnny graf pracovniho profilu - pro vizudlni analyzu vhodnosti pro pracovni pozici

e Individudlni graf - rychly graficky pfehled

Snadné pouZziti

Modely pracovni vhodnosti Vam umoziuji porovnat individudlni profil jednotlivce s

vlastnostmi, které jsou nezbytné pro uspéch na dané pozici, a to Ze pracovni vhodnost.

ProfileXT miize byt snadno zpracovan né€kolika zptisoby. Staci bud’ vyplnit tistény dotaznik,
zadat data piimo do pocitace nebo pies internet. Vyplnovani je snadné, vyzaduje ptiblizné¢ 60
minut a neni nutny zadny dohled nad dotazovanym. Vysledky jsou k dispozici okamzité diky
pocitacové technologii a vystupni zpravy, které jste si vybrali, mate v ruce béhem nékolika
minut. ProfileXT je assessment pro dikladnou analyzu pracovnikli, pracovnich pozic a
pracovni vhodnosti (Job Match). Je to hodnotny nastroj, ktery Vam pomuze rozvijet Vasi

spole¢nost a dosdhnout Vasich cilt.

Pro nazornost je v ptiloze pfipojen vzorovy dotaznik Profiles XT (viz Ptiloha ¢.2).
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b) Profiles Performance Indicator®®

Profiles Performance Indicator je indikator pracovni vykonnosti. Je zaméfen na hodnoceni
rozdila v pracovni vykonnosti. Testovanymi osobami jsou kandidati, tedy potencialni budouci
zameéstnanci, ale testuji se také stavajici zaméstnanci. Hodnoceni téchto rozdild se vyuziva
jednak ke zvySeni produktivity stavajicich zaméstnanci nebo jako informacni materidl o
kandidatovi, ¢ili potencialni budouci zaméstnanci. Profiles Performance Indicator meéii

tendence chovani a pracovni styl zaméstnance v péti kliCovych pracovnich oblastech:

e Produktivita

o Kovalita prace
e Iniciativa

o Tymova prace

e ReSeni problémt

Profiles Performance Indicator pomaha zlepsit pracovni vykon zaméstnance tim, Ze naznacuje
a urcuje, jakym zplisobem zaméstnance vést. Tato doporuceni na zlepSeni vykonu se tykaji
napiiklad oblasti, jak reagovat na stres, frustraci a konflikty, jak stimulovat motivaci
zaméstnancli a zda je zaméstnanec interné motivovan ¢i potfebuje vn€j$i motivaci..

Performance Indicator je tedy rychlé feSeni pro efektivni zjiSténi motivace zaméstnanct.

Vystupni zpravy z Profiles Performance Indicator se vyhotovuji ve dvou verzich. Prvni verze
vystupni zpravy se nazyva ,,individualni zprava® a je urCena pro testovanou osobu — tedy
zaméstnance ¢i kandidata. Individualni zprava slouzi jako nastroj pro osobni rozvoj, nebot
testované osob¢ sdéluje, jak uspél, a miize mu slouzit jako podnét je zméné vlastniho ptistupu.
Druhd verze vystupni zprdva se nazyvd manazerskd zprava, je urena pro zaméstnavatele

nebo pro spolecnost, kterd provadi vybérové fizeni.
Profiles Performance Indicator ma snadné pouziti. Jeho vypracovani zabere okolo 15 minut.
Jeho ho mozné vyplnit papirové podobé nebo v online podobé, tedy na internetu. Vystupni

zpravy po vyplnéni na internetu okamzité k dispozici.

Pro nazornost je v ptiloze ptipojen vzorovy dotaznik (viz Ptiloha ¢.3).

28 Pprofiles International a.s., Profiles Performance Indicator, http://www.profiles.cz/nastroje.php?page=PPI , 11.5.2009
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¢) Bochumsky osobnostni dotaznik*

Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP) ma v ceské verzi podtitul "inventat profesnich
charakteristik osobnosti", ktery vystizné charakterizuje zaméfeni této metody. Cilem
Bochumského osobnostniho dotazniku je podle jeho autorti "standardizované zjiSténi

sebeobrazu probanda®’-kandidata s pfihlédnutim k narokéim profese".

Bochumsky osobnostni dotaznik je uréen pro uplatnéni v oblastech pracovni
psychodiagnostiky - v rdmci vybérovych fizeni na rGzné pozice, v oblasti poradenstvi,
planovani kariéry, koucovani ¢i rozvojovych programi. Dotaznik neni vhodné pouzivat pro

predvybeér ¢i jako jediné kritérium pii vybéru zaméstnanc.

Bochumsky osobnostni dotaznik je tvofen celkem 210 polozkami (vyroky), které se tykaji
jednani, chovani a zvyki testované osoby. Jejim tkolem je posoudit, nakolik ji dany vyrok v
pracovnim kontextu vystihuje. Odpovédi se zaznamenavaji na Sestistupfiové Skéle (od "zcela
souhlasi" po "viibec nesouhlasi"). Administrace mlZze probihat individualné i skupinove,
minimalni v&k testované osoby by mél byt 20 let. Cas vypliiovani testu neni omezen,
pramérn€ vSak trva 45 minut. Vyhodnoceni pak Ize provést pomoci Sablon, anebo s vyuzitim
pocitacového programu. Hrubé skéry se prevadéji na steny podle norem, vysledkem pak je

graficky zndzornény profil, ktery je mozno interpretovat.

Reliabilita®  dotazniku dosahuje vysokych hodnot. Otazka validity’> Bochumského
osobnostniho dotazniku (jinymi slovy, je mozné na zdklad¢ vysledkl testu predpovidat
pracovni uspesnost dané¢ho jedince na konkrétni pozici) zatim neni zodpovézena, protoze
piislusné wvalidizacni studie chybé&ji. Dalsi nevyhodou testu je absence jakychkoli
mechanismu, které by odhalily eventudlni zkresleni vysledkd, naptiklad pokud kandidat —
aprobant vyplnuje test nedbale ¢i zaskrtava odpovédi ndhodné, anebo v ptipadé, kdy se chce
prezentovat v lepSim svétle. I pies tyto nedostatky je Bochumsky osobnostni dotaznik ve

spolec¢nosti Kaufmann & Partner, s.r.o. ¢as od ¢asu vyuzivan a to piedev§im na zadost klienta.

Pro nazornost je v ptiloze ptipojen vzorovy dotaznik (viz Ptiloha ¢.4).

» Tomé4s Rodny - Bochumsky osobnostni dotaznik, Psychologie DNES,
http://www.psychodiagnostika.cz/index.php?akce=rodny , 11.5.2009

3% proband je jedinec, ktery je predmétem zkoumani.

3! Reliabilita je spolehlivost vyzkumné metody nebo techniky.

32 validita testu je platnost testu, uvadi, zdali test méfi, co méfit ma.
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d) NEO pétifaktorovy osobnostni inventaf >

NEO pétifaktorovy osobnostni inventai (NEO-FFI) je metoda poskytujici idaje o trovni péti
obecnych dimenzi osobnosti - neuroticismus, extroverze, otevienost vici zkuSenosti,
privétivost, svédomitost. Vyuziva se ve vyzkumnych studiich, v klinické, poradenské a
pracovni psychologii a v pracovnim poradenstvi pii vybéru pracovnikd. Skladd se ze 60
polozek, pticemz kazda dimenze je tvoiena 12 polozkami. Vyhotoveni inventaie zabere okolo

15 minut.

NEO osobnostni inventaf nabizi udaje o mife péti obecnych dimenzi osobnosti a tficeti dil¢ich
osobnostnich charakteristikach s odkazy na dalsi psychologické koncepty. Ma dvé verze pro
sebeposouzeni a posouzeni druhym. Jeho pouziti je vyhodné v ptipadech, kdy jsou zadouci

udaje o podrobném profilu osobnosti.

NEO inventafe lze uspéSné pouzit v oblasti poradenstvi pfi vybéru pracovnikii. Profesni
z4jmy maji vztah pfedevsim k Extroverzi a Otevienosti. Otevieni lidé se Castéji vénuji
uméleckym profesim, védecké praci a nebrani se v priitbé¢hu zivota zménit svoji pracovni
kariéru. Otevienost vici zkusenosti souvisi také s vykony v tréninku nebo vycviku. Lidé s
vysSim skorem Otevienosti maji pozitivni vztah k ziskavani novych poznatki a uceni se
novym dovednostem. Skala a subskaly Extroverze souviseji se zajmem o podnikani a
obchodovani, kde se (teoreticky) dobte uplatni extrovertni jedinci, jejichZ pracovni vykonnost
ovliviiuji osobnostni vlastnosti, jakymi jsou napf. sociabilita, druznost, vymluvnost, asertivita.
Mira Svédomitosti se jevi jako efektivni predikator pracovni uspéSnosti. Niz$i mira

Privétivosti poukazuje na viidcovské schopnosti.

Obsah péti obecnych dimenzi osobnosti

»Neuroticismus* zjistuje individualni rozdily v emocionalni stabilité a labilité. Jedince, ktefi
dosahuji vysokého skoru Neuroticismu, lze snadno piivést do rozpakd, citi se zahanbeni,
nejisti, nervézni, Uzkostni, intenzivné prozivaji strach, obavy nebo smutek. Emocionalné
stabilni jedinci dosahujici nizkého skéru na této Skale jsou obvykle klidni, vyrovnani,

bezstarostni a stresujici situace je nevyvedou snadno z miry.

3Martina Hiebitkovéa - NEO osobnostni inventdre, Psychologie Dnes, 2003, zdroj:
http://www.psychodiagnostika.cz/index.php?akce=neo , 11.5.2009
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Jedinci, ktefi dosahuji vysokého skoru ,,Extroverze®, se popisuji jako spoleCensti, sebejisti,
aktivni, hovorni, energicti, veseli a optimisti¢ti. Lidé s nizkym skérem se popisuji jako

uzavieni, zdrzenlivi, nezavisli a samostatni.

Mén¢ znama je dimenze ,,Otevienost vici zkuSenosti. Lidé dosahujici vysokého skoru v
této dimenzi maji zivou predstavivost, jsou citlivi na estetické podnéty, vnimavi k vnitinim
pocitiim, upfednostiiuji rozmanitost, jsou zvidavi, maji nezavisly tsudek. Casto se chovaji
nekonvencéné, zkouseji nové zplisoby jednani a déavaji prednost zméné. Osoby s nizkym
skérem maji sklon ke konvencénimu chovani a konzervativnim postojim a jejich emocni

reakce jsou Casto utlumeny.

»PFivétivost* je dimenze postihujici interpersondlni chovani. Poly Skaly charakterizuje
altruismus, schopnost porozumét druhym, sklon divétovat druhym, upfednostnéni spoluprace
a naopak nepratelstvi, egocentrismus, tendence ke znevazovani cizich zdmért a k soutézi na

misté spoluprace.

Vztah k praci, aktivni proces planovani, organizovani a realizace ukoll zjiStuje dimenze
»Svédomitost*. Osoby dosahujici vysokého skoru na této skale se popisuji jako cilevédomé,
ctizadostivé, pilné, vytrvalé, systematické, s pevnou vuli, disciplinované, spolehlivé, pfesné a
potadné. Osoby s nizkym skorem se oznacuji za nedbalé, lhostejné, naplitujici své cile s

malym zaujetim.

e) Case study — pripadova studie

,Je metoda vzdélavani mimo pracovisté zaméstnancl, pfi niz jsou Ucastnici vzdélavaci
programu konfrontovani redlnou nebo smyslenou problémovou situaci, ktera probéhla nebo je
aktualni (workshop). Ucastnici ptipadové studie tedy museji predloZit jeji feSeni ve
stanoveném case. Charakteristickym prvkem je, Ze pfipadové studie nemivaji jednoznacné

spravné nebo Spatné feseni.* (Dvordkova a kol, 2004, s.102)
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5. Research oddéleni

5.1. Lide v research oddeéleni

Role Research oddéleni ve ,,Spolecnosti je nepostradatelna a jeho slozeni se nijak vyrazné
nelisi od jinych oddéleni v konkurencnich spolecnostech. V ramci tohoto oddéleni miizeme
definovat tfi diilezité pozice. Jsou to pozice Researcher, Research Konzultant a Data Analysis.
Vsechny tyto pozice jsou ve ,,Spole¢nosti obsazeny vzdy jednim ¢lovékem. Uloha a
pusobnost téchto tii pozic se prolinaji a zaroven u kazdé z nich je kladen diiraz vzdy na jednu

specifickou oblast. Z hlediska dtlezitosti se potadi téchto pozic neda posoudit.

5.1.1. Data Analysis

Tato pozice je charakteristicka pfedevSim vysokym zaméfenim na zru¢nost s vypocetni
technikou a vysokou miru ptfesnosti. Denni néplni této osoby je shromazd’ovani veskerych dat
napfi¢ celou ,,Spolecnosti“ o kandidatech, ktefi né¢jakym zplisobem komunikovali nebo byli
osloveni ,,Spole¢nosti“. A¢ napli této pracovni pozice ze své podstaty nevyzaduje kazdodenni
navaznost, je u ni dalezita dlouhodoba kontinuita se zamétenim na detail a celistvost. Obvykle
na tuto pozici mize byt pfijat student, ktery tuto praci déla ve volnych chvilich, ptipadné
absolvent stfedni Skoly pracujici na polovicni ivazek. Na tuto pozici je také pozadovana a
potiebna urcita jazykova vybavenost obvykle v kombinaci némciny a anglictiny. Ve
»Spolecnosti“ tuto pozici zastava studentka, ktera 4x do tydne pracuje na plnéni celofiremni
databaze. Tim nejcennéjSim prostfedkem, co kazda spolecnost plisobici v dané oblasti miize
vlastnit je ,,databaze®. Z toho vyplyva, Ze pozice Data Analysis, jez o databazi peCuje, je pro
»Spolecnost* nepostradatelnd. ,,Spole¢nost™ tuto pozici zfidila pted rokem, proto tedy neni
mozné hovofit o né¢jakém dlouhodobém kontinualnim procesu schrailovani dat a vkladani do
databaze. Nyni je prioritou této pracovni pozice zpracovani vSech dokumenti v tisténé forme

a prevedeni do elektronické podoby, tedy pro uchovani v jednotné ,,databazi‘.
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5.1.2. Researcher

Researcher — personalni badatel, vyhledava¢ vedoucich pracovnikii. Jeho hlavni naplni je
analyzovat trh, vyhledavat vhodné cilové spolecnosti, tedy vytvaret tzv. targetlist spolecnosti,
kde bude nasledn¢ vybér vhodného kandidata probihat. Na zakladé vypracovaného targetlistu
spolecnosti patra researcher po konkrétni osobé na dané pozice ve vSech vybranych
spole¢nostech. Kompletni seznam obsahuje obvykle jméno a piijmeni osoby, pozici, na které
osoba pusobi, spolecnost, kde plsobi a obvykle telefonicky a e-mailovy kontakt. Osoba
vykonavajici tuto pozici je obvykle zaméstnancem na plny pracovni pomér s uréitym
odbornym, Casto i ekonomickym vzdélanim. Zaroven je potieba, aby tato osoba méla velmi
dobré a presvédcivé komunikacni schopnosti a velkou miru empatie, trp€livosti a socidlniho
citéni. Od véci neni ani urcita mira znalosti psychologie. Pozadovana je znalost anglictiny a
dalsiho vybraného jazyka. Komunikace ohledn¢ nabidky nového pracovniho mista, obvykle
telefonickad, kterou s potencialnimi kandidaty absolvuje, je pro vétSinu z nich velmi ozehavym
tématem. Kandidati jsou obvykle zastizeni na svém stavajicim pracovisti, a proto by jim
jakakoliv neuvdzend komunikace mohla zplsobit pracovni problémy. Researcher v zajmu
ochrany kandidata obvykle vyuziva nékolika zastupnych metod pro komunikaci, nez se
dostane k osobé&, kandidatovi, se kterym by rad hovofil. Casto tak do cilové spole¢nosti vola
pod hlavickou jiné firmy, nez té ve které realné pisobi, ptipadné si vymysli divod volani, aby

mohl s kandiddtem mluvit. Lidé, ktetfi jsou ,,Spole¢nosti oslovovani, jsou nejCastéji ve

vvvvvv

Veskery vystup researchra je po celou dobu jeho pfipravy detailné diskutovan s konzultantem.
Nebot” je to praveé konzultant, ktery musi jasn¢ a detailné podat informace o vyhledavané
pozici ptimo researchrovi. Jakykoliv nedostatek v tlumoceni pozadavkii na hledanou pozici ¢i
komunikac¢ni bariéra mezi konzultantem a researchrem, muize vést nejen k netspéchu celého

projektu, ale také k poSpinéni jména ,,Spolecnosti®.
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5.1.3. Research Konsultant

Pozice Research Konzultanta v sobé zahrnuje veskerou pracovni népln Researchra doplnénou
o dalsi praci zaméfenou na ziskdvani a proveéfovani dat kandidati. Na tuto pozici je vhodna
osoba s urCitou mirou systematic¢nosti, odbornosti a schopnosti analytického mysleni. Oproti
klasickému researchrovi musi umeét vyhodnotit vhodnost vybraného kandidata na danou
pozici. Tuto vhodnost ma moznost posoudit na zaklad¢ ne€kolika néstroji. Jsou to naptiklad
zivotopis, pripadové studie, dotaznik, test a jiné nastroje. Pouziti t€chto nastroji se odviji od
zadani klienta. BéZnym a nejvice pouzivanym ndastrojem je analyza zivotopisu. Kromé
informaci obsazenych v zivotopisu se da vyc¢ist i mnoho jinych vlastnosti o daném ¢lovéku.
Pokud je vSak ze strany klienta pozadavek na otestovani kandidata, odviji se jeho hodnoceni

od vysledku testu.

Jako dal$i mozné varianty pouzivané spiSe v mensi mife jsou potom klasické dotazniky c¢i
piipadové studie. Jako nejlepsi se ve ,,Spolecnosti“ jevi metoda kombinace né¢kolika moznych
nastrojii dohromady. Utvaii pak komplexnéjsi obraz o daném kandidatovi a zaroven muze
upozornit na nékteré opomenuté oblasti. U vSech téchto nastrojii je potieba zohlednit miru
mozné nepiesnosti ¢i neuplnosti dané interpretace. V piipad¢ Zivotopisu je to naptiklad
neuplna informace a profesni kariéie kandidata, u testl je to moznost nauceni se témto typim
testd, u prezentace ur€itd moznad mira nervozity z prezentovani. Ve ,,Spole¢nosti* pfevazuje
nastroj analyzy Zivotopisu. Zivotopis kazdého uchazede ma své specifické rysy. Poskytnuté

informace — jejich mnozstvi, struktura, ale také graficka uprava a celkovy vzhled.

Tato pozice zahrnuje kromé specifické analytické Cinnosti také béznou agendu zaméfenou na
organizovani schiizek, komunikace s kandidaty a jiné ¢innosti s tim spojené, nebot’ tato pozice

je v 8irSim a hlub§im méfitku provazana s konzultantem.

Vysoka néarocnost této pozice vyzaduje zaméstnance na plny uvazek. Ve ,,SpoleCnosti je

pozice obsazena vysokoskolskou studentkou zaméstnanou na plny uvazek.

Na zéklad¢ vySe zminéného popisu jednotlivych pracovnich pozic v Research oddéleni by se
dalo shrnout, ze Researcher informace vyhledd, Research Konsultant tyto informace a data
vyhodnoti a Data Analysis zanese ziskana data do centralni databaze. Cely tento proces ma

vSak mnoha uskali a vyzaduje spolupraci a komunikaci napti¢ celym oddélenim.

V ramci tohoto odd¢leni je dilezita moznost dal§iho vzdélavani a Gcasti se na mezinarodnich

konferencich a Skolenich za ucelem ziskani piehledu o mezinarodnich standardech. V ramci

46



uskupeni Amrop Hever takovéto aktivity funguji dlouhodobé a maji pozitivni dopad na

pusobeni téchto odd¢leni.

V ptipadé nutnosti zaskoleni nového pracovnika do tohoto oddéleni se jednd o dlouhodobéjsi

proces, nebot’ problematika projektl je velmi rozsahla.

5.2. Cinnosti, postupy, metody, pro prdci na uréitém projektu v rdmci

Research oddéleni

Vyse jsem se zaméfila na popis prace na jednotlivych pozicich Research oddé€leni. Nyni se
zam¢&iim na postup pfi konkrétnim projektu od jeho zadéni konzultantem az po jeho
odevzdani opét do rukou konzultanta. Kazdy projekt se odviji od jeho prvotniho zadani. Jiz
zadani obsahuje podstatné informace pro zvoleni si vhodného postupu a vhodnych nastroja

pro provedeni daného tikolu. Veskeré kroky bych shrnula do nasledujicich bodu.

a) analyza projektu, konzultace projektu s konzultantem- konzultant poskytne veSkeré
informace k danému projektu (analyza pracovni pozice, ¢asovy harmonogram, diskrétnost
pii oslovovani)

b) targetovani spoleCnosti — selekce vhodnych spolecnosti, které budou v souvislosti
s hledanou pozici osloveny

c¢) tvorba prvniho jmenného seznamu — longlist

d) nasledn€ oslovovani — tzv. telefonické interview — zjisténi aktudlniho z4jmu kandidata o
pfipadnou novou pozici, zddost o zivotopis — na zakladé ziskanych informaci tvorba
shortlistu

e) analyza zivotopisu, zjisténi referenci, pre-screening (metoda provérovani kandidata pred
samotnym interview-tajné)

f) vystupy: reporty (forma vystupu — tabulky v excelu)

Na zakladé tohoto postupu vyhotovi researcher vystup, ktery pfedava konzultantovi. Ten se
poté zabyva prezentaci vybranych kandidati klientovi.

Tento postup je osvédceny nejen ve ,,Spolecnosti, ale i v konkurencnich spolecnostech
stejného zaméieni. Nejprve vytvoieni longlistu, z n¢j nasledné vyhotoveni shortlistu a
nakonec vybrani té nejuzsi skupiny kandidati vhodnych na danou pozici.

Tento proces by se m¢l pro kazdou pozici vzdy opakovat. Nekdy se vSak stava, ze jiz

v minulosti byla pozice v daném oboru vyhledavéna, potom je mozno tyto vystupy znova
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pouzit. Vzhledem k fluktuacim na pracovnich pozicich (dle vlastniho nazoru 3-6 let) je
potfeba tento faktor brat v ivahu a ovéfit si vzdy aktualnost a spravnost obsazeni danych
pozic stejnymi lidmi. Na druhou stranu se miize stavat a vramci ,,Spolecnosti se také
obvykle stava, ze se tento postup pro jednu hledanou pozici opakuje nékolikrat. Mize to byt
zpusobeno naptiklad nevhodnym vybérem kandidati, nepfesnym piisunem informaci o
pozadavcich na danou pozici ze strany klienta ¢i nespravnou komunikaci mezi konzultantem a
researchrem.

Uskalim také mize byt zvoleni vhodnych spolednosti k osloveni. V ramci ,,Spole¢nosti“
existuje tzv. ,,Off Limit* seznam, kde jsou evidovany spolecnosti, které nesmi byt osloveny.
Je to napft. z divodu, abychom do firmy, kde jsme dosadili kandidata na pozici generalniho
feditele, neoslovili kandiddta na pozici finan¢niho feditele a tim paralyzovali chod
spolecnosti. V této oblasti existuje vramci vétSiny persondlnich spoleCnosti urCitd etika
chovani a dodrzovani urcitych pravidel.

Vseobecné je ale tento postup bézn€ uzivan s pomérné vysokym procentem uspesnosti splnéni

daného ukolu.

5.3. Prostiredky, nastroje, které Research oddéleni vyuZiva

Béhem své prace vyuziva Research oddé€leni pti oslovovani a komunikaci s kandidaty nékolik
nastroju. Patfi k nim:

a) monitoring medii — ¢asopisy, noviny, book of list, ..

b) databaze

c) internet - linked in, facebook, i-point, ..

d) reference - doporuceni n¢jakého kandidata.

Pouzitim téchto nastrojii se mapuje situace na trhu. Jejich pomoci se také vytvari databaze,
ktera se potom selektuje vhodné spolecnosti ptipadné kandidaty na dané pozice.

Na etapu pouziti nastroji navazuje komunikace s kandidaty, které je mozno opét oslovit
nekolika moznymi zptlisoby, napft. telefonicky, mailem, osobn¢.

DalSimi béznymi néstroji komunikace s kandidatem jsou tzv. odmitaci dopisy (viz pfiloha ¢.5)
a znovuoslovovaci dopisy (viz pfiloha ¢.6). Ty maji za ukol informovat kandidata bud’ o
vysledku jeho kandidatury na danou pozici, pfipadné¢ mu sdélit moznost opetovné kandidatury

pii nové vyhledavané pozici.
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V soucasnosti se ve ,,Spolecnosti“ pouziva také metoda tzv. recyklace kandidatt, ktefi jiz byli
n¢kdy nominovani na néjakou pozici, ale pii vybéru klientem neuspé€li. Nyni jsou opét

osloveni na novou pozici odlisného klienta.

5.4. Databaze Meffert Recruiter

Ke spravnému fungovani celé spoleCnosti je nutnosti mit neustale aktualni data ke vSem
projektiim, které jsou vedeny jednotlivymi konzultanty. Divodem je piedevSim piedejiti
zmatklim a nepiesnostem pfi pribézném oslovovani dalSich a dalsich spolecnosti a kandidati.
K zaznamenani vsech téchto dat slouzi databaze. Kazda spolecnost plisobici ve stejném oboru
ma moznost volby zSiroké nabidky moznych softwarovych feSeni pro zaznamenani

potiebnych dat. ,,Spole¢nost pracuje s databazi Meffert Recruiter.

5.4.1. Charakteristika databaze Meffert Recruiter

Meffert Recruiter je pifedni softwarové feSeni pro persondlni spolecnosti, persondlni
pracovniky, persondlni konzultanty, headhuntery ¢i researchery. "Meffert Recruiter" se také
pouziva na celém svété jako "CRM systém" nebo jako vysoce-vykonny program pro fizeni a

spravu oslovovani (kontaktovani).

Kromé¢ vynikajicich funkci pro fizeni a spravu oslovovani nabizi software Sirokou Skalu
specifickych nastroji pro personalisty jako je napftiklad tvorba seznamu cilovych spole¢nosti
— targetlist, zédkladniho jmenného seznamu pro vyhledavani — longlist, tvorba seznamu
potencidlnich kandidatd — shortlisty, sledovani nabidek prace, projektové tizeni, tidaje o
jednotlivych kandidatech — o vzdélani, kariéfe, dovednostech. Software dale umoziuje spravu

dokumentti, ukladani zivotopisti v naskenované formé.

Aplikace je snadno ovladatelna a tak kazdym dnem zjednoduSuje pracovni procesy

personalisti, v piipad€ spolecnosti Kaufmann & Partner, s.r.o. pfedev§im préci researchra.

Software byl vytvofen v roce 1994 tymem programatort s vice jak dvacetiletou zkuSenosti
s programovanim, a to piesné dle piedstav a pozadavkl ze strany klientd. Tento software je
specidlnim produktem, ktery kombinuje snadné pouziti s vysokym vykonem. Umoziluje
vykonévat profesiondlni, dvojjazycnou personalni praci. Vkladanim klicovych hesel (napf.

pracovni pozice €1 vzdélani) vyhotovuje vystupy (longlist, shortlisty..) pro nabor.
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5.4.2. Vyuziti databaze Meffert Recruiter

PInéni databaze (softwarové aplikace) ma v ramci Research oddé€leni za ukol Data Analysis.
Vzhledem k tomu, Ze databaze ma dilezitou ulohu v oblasti informacnich kanald naptic¢ celou
spole¢nosti, naroky na vkladani veskerych informaci jsou vysoké. Jak vyse zminuje celkova
charakteristika tohoto softwaru, umoznuje software zaznamenani veskerych dat souvisejicich
s danym projektem. Vzhledem k tomu, ze slozitost (z hlediska vSech moznych pohledi na
vystupy této aplikace) aplikace je naddimenzovéana potfebam ,,Spolecnosti®, jsou jeji funkce
vyuzivany jen z¢asti. Pokud bychom byli konkrétni, v rdmci ,,Spolecnosti“ jsou
zaznamenavana nasledujici data o kandidatech: Zivotopis (verze anglicka, ceskd), prezentace
kandidata (vychazejici z pohovoru s kandidatem), souhlas s vyuzitim a uchovanim zivotopisu
v databazi (viz Ptiloha ¢.7) ,,Spolecnosti po dobu péti let, coz je Casovy usek, po ktery je
kandidat veden v evidenci ,,spolecnosti®. Co se tyka projekti, tak v databézi lze zaznamenat
projekt od jeho obdrzeni pies vSechny jeho faze az k ukonceni. Tzn. zaznamenani faktur
vydanych a uhrazenych k danému projektu a dalsi dulezité pozndmky k celému projektu. Tyto
funkce prozatim pro vysokou administrativni naro¢nost ,,Spole¢nosti* zaznamenavany nejsou.
Témito 0daji plnéna databaze pak slouzi vS§em konzultantim i Research oddéleni k orientaci
v danych projektech a zjisténi stavu o kandidatech, ktefi jsou napf. v jednani na néjakou
pozici.

Jako uskali této databaze 1ze oznacit ne vzdy plné a piesné proudici informace od konzultanta
k researchrovi. Tim mohou vznikat chyby, na zdklad¢ kterych mize byt néktery kandidat
osloven dvakrat za sebou na stejnou pozici ¢i dvakrat ve stejnou dobu na jinou pozici.
Veskeré tyto chyby pak vedou ke snizovani celkového profesiondlniho plisobeni
»Spolecnosti®.

Celkové lze ale fici, ze ,,Spolecnost™ v soucasné dobé pracuje na zdokonaleni vystupt z této
databaze a to predevSim ve sméru ziskdvani a piresného zaznamenani vSech dostupnych a

potiebnych informaci.

5.5. Zhodnoceni prace research oddéleni

Na zaklad¢ dikladné analyzy Research oddéleni ,,Spolecnosti, pfedevSim vSech relevantnich
¢innosti a aktivit, je mozné konstatovat, ze vSechny tyto aktivity a Cinnosti, které jsou
vyzadovany a ocekévany od tohoto oddélni, jsou provadény na odpovidajici dostatecné irovni

a plné¢ pokryty. To znamend, zZe Research oddéleni ve ,,Spolecnosti* poskytuje nezbytnou
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podporu pro efektivni a bezproblémovy proces ptimého vyhleddvani zaméstnancti a soucasné

poskytuje konzultantim pevné zazemi a dostatek informaci pro jejich praci.

Podle zjisténych udaja jsem dospéla k zavéru, ze velikost, respektive persondlni obsazeni
tohoto odborného utvaru (Data Analysis, Researcher, Researcher Konzultant), je z hlediska
¢innosti, zaméfeni a velikosti spolecnosti Kaufmann & Partner, s.r.0. na adekvatni tirovni, a to

jak z kapacitniho, tak zejména odborného pohledu.

Co se tykd persondlniho obsazeni oddéleni je mozné tvrdit, Ze vSichni zameéstnanci
vykonévajici ¢innosti v Research oddéleni jsou adekvatné zplsobili k realizaci téchto tkolt a
aktivit a jejich vzdélani a odbornost je na odpovidajici tirovni. Odd¢leni jako celek funguje
z hlediska efektivity velmi dobie, a to jak v individualnim pfistupu, tak i v oblasti tymové

spoluprace.

I pfes vySe uvedena pozitivni zjisténi a zavéry bych rada upozornila na nékteré oblasti
fungovani spolecnosti, kde je dle mého soudu potencial ke zlepSeni ¢innosti, a to nejen
v ptipad¢ Research odd¢leni.

Nejvetsi potencidl spatfuji ve zkvalitnéni interni komunikace ve ,,Spole¢nosti, ktera je velmi
dilezitd pro efektivni fungovani. Na kvalitni komunikaci a neustalé vymeéné informaci mezi
jednotlivymi zaméstnanci mnohdy zavisi uspéch zpracovavanych projekta.

S tematikou interni komunikace uzce souvisi 1 dal$i oblast, kterou je poskytovani kvalitnich a
detailnich informaci a pozadavkii od konzultanti a vedeni spolecnosti ve vztahu k Research
oddéleni. V této oblasti muze dochazet k nedorozuménim zpisobenym napiiklad odliSnym
pochopenim zadavaného projekt, coz muize vést jeho Spatnému sméfovani a celkovému
zpomaleni celého procesu vyhledavani. Zefektivnéni tohoto procesu je proto dulezité jak pro
konzultanty (ktefi definovanim spravnych pozadavkd obdrzi relevantni informace a
materialy), tak pro Research oddéleni (bude poskytovat spravné, relevantni a vcasné
informace bez nutnosti jejich korekce a opétovného vyhledavani).

Dalsim zjevnym nedostatkem research oddé¢leni, ale de facto celé spolecnosti, je
nedopracovana databaze klientt, ktera je stale v procesu vystavby a neni proto mozné ji plné
vyuzivat. Ale vzhledem ke kratké dobé&, po kterou dochdzi k plnéni databaze, je mozné

predpokladat, Ze bude tento nedostatek v kratkém ¢asovém horizontu odstranén.
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ZAVER

Personalni ftizeni, respektive fizeni lidskych zdroji, je jednim ze zékladnich ptedpoklada
efektivniho a uspésného ftizeni kazdé spoleCnosti. Na tomto zdkladé a ztéto premisy
vychazela i tato bakalafské prace. Jejim cilem bylo analyzovat a popsat jednotlivé ¢innosti a
postupy Research oddé€leni spolecnosti Kaufmann & Partner, s.r.o., které tvoii zakladni
analytickou jednotku této spolecnosti, stanovit jejich efektivitu a piipadné nabidnout
alternativni moznosti pro jejich zkvalitnéni, které by vedly klepSim vysledkli v oblasti

pfimého vyhledavani.

Jednou ze dvou empirickych ¢asti této prace byl rozbor Cinnosti a fungovani spolecnosti
Kaufmann & Partner, s.r.o. Z hlediska dosazenych zavéri mohu konstatovat, Ze spole¢nost
Kaufmann & Partner, s.r.o. ma velmi silné postaveni v oblasti executive search v Ceské
republice a v ramci uskupeni AMROP HEVER 1 na globalni celosvétové urovni. Spolecnost
je jednim z vadcich subjekta v této oblasti, specializuje se na pfimé vyhledavani kandidatt na
vysoké manazerské pozice v Siroké Skale oborti a odvétvi a celkové patii ke spolecnostem

udavajicim smér a budouci vyvoj v této oblasti v Ceské republice.

Po dikladné analyze vsSech relevantnich cinnosti a aktivit oddéleni research, resp.
jednotlivych ¢lent tohoto tymu, je mozné konstatovat, ze vSechny zakladni ¢innosti, aktivity a
ukoly vyzadované od ¢innosti Research oddé€leni jsou ve spole¢nosti Kaufmann & Partner,
s.r.0. pokryty na odpovidajici kvalitativni trovni. To znamen4d, ze Research odd€leni vytvari
zékladni a nezbytnou podporu cinnosti celé spolecnosti v odpovidajici kvalité a rozsahu

pozadovanych ¢innosti a tikold.

Po dtikladném zhodnoceni fungovani Research oddéleni jsem dospéla k zavéru, ze velikost,
respektive personalni obsazeni a pokryti tohoto odborného utvaru (Data Analysis, Researcher,
Researcher Konzultant), je z hlediska ¢innosti, zaméteni a velikosti spolecnosti Kaufmann &
Partner, s.r.o. na adekvatni arovni, a to jak z kapacitniho, tak zejména odborného pohledu.
Z hlediska odborné zpusobilosti, respektive specializované cinnosti a aktivit Research
odd€leni, je mozné fici, ze vSichni odbornici vykonavajici ¢innosti na tomto odd¢leni jsou

pln¢ zptisobili k realizaci téchto ukoli a aktivit, a jejich odbornd a vzdé€lanostni kvalita je na
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vysoké urovni. Oddéleni jako celek funguje z hlediska své efektivity velmi dobfe a to plati 1
v oblasti tymové spoluprace. Celkové je tak mozné fungovani research oddéleni zhodnotit tak,
ze pln¢€ pokryva vsechny potieby spolecnosti na vysoké odborné a profesiondlni urovni.
Tohoto vysledku bylo mozné dosahnout jednak vysokou odbornou turovni jednotlivych
research specialisti, a také vytvofenim kvalitniho a efektivniho zdzemi pro tymovou ¢innost

Research oddéleni spolecnosti Kaufmann & Partner, s.r.o.

I pres vySe uvedend pozitivni zjiSténi a zaveéry bych rada upozornila na nékteré oblasti
fungovani celé spolecnosti, kde je dle mého soudu potencial ke zlepSeni Cinnosti nejen

Research oddéleni, ale 1 ostatnich utvaru.

Vyznamny potencial spatfuji v oblasti zlepSeni a zefektivnéni interni komunikace mezi
jednotlivymi utvary na stran¢ jedné a dale mezi jednotlivymi pracovniky a specialisty na
strané druhé. Neustala vyména informaci o realizaci probihajicich, pfipadné o pftiprave
budoucich projektii je mimotadné dulezitd pro kvalitni, bezproblémové a efektivni fizeni

jednotlivych projekta.

S tematikou interni komunikace Gzce souvisi i dalsi oblast, kterou je poskytovani kvalitnich a
detailnich informaci a pozadavki od konzultanti a vedeni spolecnosti ve vztahu k Research
odd¢€leni. Na zaklad¢ informaci, které¢ jsem méla k dispozici, je pravé v této oblasti nemaly
potencial ke zlepSeni. Zefektivnéni tohoto procesu je dilezit¢ jak pro konzultanty (ktefi
definovanim spravnych pozadavki obdrzi relevantni informace a materialy), tak pro Research
oddéleni (bude poskytovat spravné, relevantni a véasné informace bez nutnosti jejich korekce

a op€tovného vyhledavani).

Poslednim doporu¢enim ke zlepSeni, tentokrat specialn€ pro Research oddéleni, je nezbytnost
dopracovani databaze, tedy jeji vystavba a neustdlad aktualizace vSech dat v ni
shromazd’ovanych, tj. personalnich informaci vedenych préavé oddélenim research. Tato
databaze je klicovou informacni jednotkou celé spolecnosti, na kvalité, aktualnosti a presnosti
informaci pak Casto zavisi uspéch a efektivnost celé fady projektl. Je proto naprosto nezbytné

urychlené€ dokoncit prace na jejim zpracovani a nasledné ji udrzovat v aktudlnim stavu.

Predkladana bakalarska prace mize byt z hlediska svého zaméifeni a cilii vyuzita zejména

v praktické cinnosti specializovanych subjektii pohybujicich se v oblasti fizeni lidskych
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zdrojli a personalistiky obecné. Dalsi vyuziti spatifuji také v akademické a vzdélavaci oblasti
(zejména pro studenty zaméfené se na problematiku persondlniho fizeni). Prace miize byt

souc¢asn¢ vhodnym a dopliujicim textem i pro laickou vefejnost.
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