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Resumé:

ZaveéreCna prace vychazi ze souCasn¢ho stavu personalistiky v oblasti pfijimani
zaméstnancl. Zabyva se prehledem a analyzou nejpouzivangjSich metod vybéru

pracovnikd a jejich zafazenim do tymu.

Summary:

(angl.)

My final thesis is inspired by present situation in personnal management in area of staff
hiring. This discribes the analysis of the most common methods in employees selection and

their adoption into working team.
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UVOD

Tato prace se zabyva metodami vybéru pracovniki, ,,zatazovani spravného ¢lovéka na

spravné misto a formovani tymi“.

Termin personalistika se pouziva pro nejobecnéjsi oznaceni, zatimco personalni Fizeni
a Fizeni lidskych zdroju se pouzivé spiSe k charakterizovani vyvojové urovné. Struéné
feCeno, personalistika zahrnuje vSechno, co se tyka Clovéka a jeho prace v podniku -
organizaci. Moderni personalistika neni vlastné nic jiného nez diive nazyvana personalni
prace. Bakaldiskd prdce je zamétend jen na malou cdst personalistiky — vybér pracovnikii.

V praxi i odborné literatuie nalezneme terminy jako persondlni prace, personalistika,
persondlni administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroji. Nejmoderngjsi pojeti
tedy byva oznacovano terminem - Fizeni lidskych zdrojii - metoda pattici mezi planovani,
jehoz smyslem je analyza nabidky prace a poptavky po lidskych zdrojich. V odbornych

publikacich se uvadi, ze terminu lidské zdroje ptfedchazel termin pracovni sila.

Personalni Fizeni (personalni management) je manazerskéd funkce, spocivajici v oblasti
obsazovani pozic v organizacni strukture, ziskdvani zameéstnancti, jejich udrzovani, rozvoj
a motivace.

Hlavni ukoly persondlniho fizeni:

1) ptiprava a vybér pracovnikli
2) rozvoj a hodnoceni
3) odménovani

4) vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

Personalni politika vychdzi zcild, pfedstav a strategickych zdmérti organizace

v zavislosti na vnitnich a vnéjSich podminkach.



1. ANALYZA PRACOVNIHO MIiSTA, PRACOVNI POZICE

Vytvareni a analyza pracovniho mista (popis pracovniho mista a jeho specifikace) je
jednou z prvotnich fazi personélni ¢innosti.

Dalsim zakladnim krokem je plan rozvoje lidskych zdrojt, ktery obsahuje potiebny pocet
a typ pozadovanych pracovniki, jejich potfebnou kvalifikaci a program jejich ziskavani.

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnanct, které jsou zadouci
pro uspokojeni potieb lidskych zdroja. Pii procesu ziskavani a vybéru je dilezité definovat
pozadavky — popsat a specifikovat pracovni misto, pfildkat uchaze¢e — prozkoumani a
vyhodnoceni riznych zdroji uchazeci uvnitt podniku i mimo n¢j a vybirani uchazect —
tfidéni zadosti, organizovani pohovord, testovani, vyhodnocovani a nésledné uzavieni

smlouvy.

Aby se uchaze¢ zacal o praci v dané Skole zajimat, musime provést analyzu silnych a
slabych stranek zafizeni. MéEli bychom se zaméfit na povést organizace, mzdy,
zamestnanecké vyhody, pracovni podminky a kolektiv, zajimavost prace, jistotu
zaméstnani, piilezitost pro dal$i vzdélavani. Cilem analyzy je vytvofit lepsi obraz o
organizaci a piilakat tak v&tsi podet zajemci, ktefi v organizaci cht&ji pracovat.'

Reakce potencionalnich uchazecli o zaméstnani zavisi na nékolika podminkach, které
délime na podminky vnéj$i a podminky vnitini.

Mezi vnéjSi podminky - organizaci neovlivnitelné - patfi podminky demografické
(mobilita obyvatelstva), podminky ekonomické (rozdil mezi nabidkou a poptavkou na trhu
prace), socialni podminky (vzdé¢lanostni, profesni a rodinna orientace), technologické
podminky (pfizpiisobovani se nové technice), sidelni podminky (preference tizemi) a
podminky politicko-legislativni.

Vnitini podminky mohou souviset s pracovnim mistem. Zahrnuji v sobé povahu prace,
postaveni v hierarchii organizace, kvalifikaéni pozadavky, rozsah povinnosti a

odpovédnosti nebo misto vykonu prace.

' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Management press, Praha 1997, str. 72



Personalni marketing ptedpoklada provést amalyzu pracovniho mista, které piichazi
v uvahu k obsazeni a analyzu profilu potencionilniho zaméstnance, kterého pro dané
misto chceme vyhledat. Dle mého nazoru nejpiesnéji shrnul pracovni pozici Jiti Styblo ve
své knize Jak vybirat spolupracovniky: Analyza prace je popisem zkoumané prace.
Vyjadiuje hlavni rysy — profil — pracovnich ¢innosti, zakladni pracovni povinnosti,
hlavni ukoly, které musi byt splnény, zvlastni zpisobilosti, které musi nositel pracovniho
mista ovladat (napf. prace s pocitacem, obsluha specidlniho zatizeni, jazykové znalosti) a

obvykle i vztahy s ostatnimi pracovisti. >

Analvyza prace se sestavuje podle osnovy:

nazev profese (pracovni misto — pozice)

vztah k dal$im profesim

- vztah podfizenosti a nadfizenosti

- klicové odpovédnosti a ukoly pracovniho mista

- vSeobecny charakter mista - pracovni doba

- pracovni prostiedi

- finan¢ni podminky

- rozhodovaci pravomoci

- materidlné-technické vybaveni

- zékladni pozadavky kvalifikace - vzdélani
- praxe
- dalsi dil¢i pozadavky: - fyzicky stav
- psychicky stav

1.1. pracovni pozice

Popis pracovni pozice vyjadiuje ucel pracovniho mista, jeho misto v organizacni
struktute, podminky, za jakych pracovnik praci vykonava a hlavni prvky odpovédnosti
drzitele pracovniho mista nebo hlavni tkoly, které musi plnit. VSe nam pak slouzi
k odvozeni pozadavkd, které mizeme klast na pracovnika.

Nazev nékterych pracovnich pozic na sebe bere pozornost i z hlediska pocitu moci a

zatazeni do spole¢nosti.

> STYBLO, J.: Jak vybirat spolupracovniky. Montanex, 1994, str. 23



Ve Skolstvi existuji pfesné nazvy pracovnich mist pedagogickych pracovniki v § 2,
zdkona €. 563/2004 Sb. (ucitel, vychovatel, specialni pedagog, psycholog, pedagog
volného casu, asistent pedagoga, trenér a vedouci pedagogicky pracovnik). Vymezeni
nazvu pracovnich pozic ve vetejné sféfe, jejich vSeobecné pracovni néplné a predpoklady
jsou stanoveny v nafizeni vlady ¢. 533/2005 Sb., katalog praci a kvalifikacni predpoklady

pro vykon ve vetejné spravé a samosprave.

1.2. pracovni napln

Vhodnou terminologii je Armstrongova definice, ze pracovni analyza je ¢innost, ktera
popisuje a vyhodnocuje pracovni ndplii. Vysledkem analyzy pracovniho mista je tedy

popis pracovni napln& z hlediska zakladnich &innosti, povinnosti, tikolti a kompetenci.?

Pro ptesnéjsi popis je dobré sbirat informace o pracovnim misté s drziteli mista. Takto
ziskané informace dale ovéfit a doplnit s jejich nadfizenymi nebo vedoucimi tymu. Ziskané
informace mohou mnohdy odhalit organiza¢ni problémy. Jestlize se nazory lisi, je tieba

uvést je do souladu.

Na pracovni misto mlize zaméstnavatel klast i specifické pozadavky — specifikace
pracovniho mista. Jednd se zejména o kvalifikaci, zkuSenosti, schopnosti, ale také
zvlastni pozadavky jako je fyzickd kondice, neobvykld pracovni doba, pobyt mimo
bydlisté. Rovnéz je mozné se odkazovat na délku dovolené a jiné zaméstnanecké vyhody.

Tyto specifikace mohou byt soucasti popisu pracovniho mista.

1.3. kvalifikac¢ni predpoklady

Kvalifikaéni poZadavky stanovuje pro pedagogické pracovniky dil 2, zékon ¢. 563/2004
Sb.

Je to jeden z predpokladii pro piijeti, nesmime vSak opomijet fakt, ze nadbyte¢na
kvalifikovanost mize vést k neracionalnimu vyuziti ¢lovéka a k jeho nespokojenosti.*

Vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti, je know-how kazdého jedince.

> ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Grada, Praha 1999, str. 209
* STYBLO, I.: Jak vybirat spolupracovniky. Montanex, 1994, str. 47



1.4. fyzické piredpoklady

Ve specialnich oborech se klade velky diiraz na fyzické piedpoklady, jedna se zpravidla
o praci vterénu, kde dobra nebo dokonce vybornd fyzickd kondice je zdkladnim
pfedpokladem pro pfijeti a nejednd se o diskriminacni pozadavek. V ostatnich ptipadech
by se m¢lo jednat o primérené fyzické predpoklady souvisejici s vykonem prace.

Mezi fyzicky ptredpoklad patii zdravi, télesnd stavba, drzeni téla nebo vzhled. Presné

vymezeni fyzickych predpokladi musi byt pfedem znamo.

Zakon o pedagogickych pracovnicich stanovi jako zakladni pozadavek zdravotni
zpusobilost, ktera se fidi ddle Smérnici Ministerstva zdravotnictvi ¢. 49/1967 a Véstnikem
Ministerstva zdravotnictvi o posuzovani zdravotni zpisobilosti k praci, ve znéni pozd¢jsich
predpist. VSeobecné se d4 konstatovat, Ze ve Skolstvi nejsou kladeny velké naroky na tento
predpoklad. Jednd se spiSe o vyjimky (napf. ucitelé télesné vychovy). Na druhé strané je
mozné, napiiklad do umélecké Skoly, pfijmout cloveéka s pfiméfenym fyzickym
hendikepem na hodiny vytvarného nebo hudebniho oboru, naopak do tanecniho oboru se
pfedpokladd dobrd fyzickd zdatnost. V oboru literdrné-dramatickém, ktery se vénuje

pohybovym a fe¢nickym dovednostem, se pfedpoklada také urcitd zdravotni zptisobilost.

1.5. odborné predpoklady

Definuje ptedpoklady, které se o¢ekavaji nad ramec zakladnich kvalifikaci potfebnych
pro danou praci, pracovni pozici. NejrozSifenéjSim odbornym predpokladem byva
jazykova znalost, odborné zachazeni s ur¢itym druhem modernich vyukovych pomicek
nebo vymezeni kvalifikaéniho pozadavku na konkrétni typ vystudované skoly, pozadované
ve vSeobecném kvalifikaénim ptedpokladu. Vypocetni technika je v soucasné¢ dobé snad
nejrychleji se rozvijejici obor. Nové technologie, stile se zdokonalujici programy. To vSe
klade velké naroky na védomosti a odborné znalosti. Dal§im pfedpokladem mohou byt
znalosti zdkont a ptedpist v oboru. Ve skolstvi by to byl konkrétné ,,skolsky zadkon* zdkon
¢. 561/2004 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpist. Uchazeci o vedouci pozice by samoziejme
m¢éli znat i1 dalsi Skolské vyhlasky.

Odborné predpoklady mohou nabidnout sami uchazec¢i. Lidé se sami dale vzdé€lavaji,
ucastni kurzi a seminafii, kterymi si dopliiuji své odborné znalosti, dovednosti nebo

kvalifikace.
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2. SOUCASNE TRENDY PRIJIMANI PRACOVNIKU

Mezi zakladni pilife vyhledavani novych pracovnikli patfi interni zdroje a externi
zdroje.

Interni zdroje se vyuzivaji spiSe v podnikatelské sféte. Jedna se o ziskdvani pracovnikt
uvnitf organizace bud'to formou kariérniho postupu nebo vyhldsenim vnitropodnikového
konkurzu. Ve skolstvi dochazi k tomuto zplsobu vyjimecné. SpiSe jako postup pedagoga
na misto feditele nebo zéstupce.

Externi zdroje jsou nejvyuzivanéjsi. Moznych zpusobi ziskdvani pracovniki mimo
organizaci je vice. Z dotazniku vyplynulo, Ze nejcastéjSim zdrojem jsou absolventi $kol.
Dal8imi externimi zdroji mohou byt nespokojeni zaméstnanci jinych organizaci nebo volné

pracovni sily.

Zpusoby vybéru uchazecii 1ze kombinovat. Nejrozsifenéjsi metody vybéru je personalni
anamnéza (Zivotopis, biodata) a pohovor, pfipadné reference. Je mozné si najmout externi -

agenturni sluzby nebo pouzit vlastni sily (feditel, persondlni oddéleni-zaméstnanec).

Sily
vlastni Cizi
externi | +novakrev + znalost externiho trhu prace
- delsi adaptace - nakladnost
zdroje |— . - ——
interni | + znalost firemni kultury + objektivita
- profesni slepota - nakladnost

2.1. vniti'ni zdroje

Pro néktera pracovni mista byvaji vlastni pracovnici vhodnéj$i a prednosti takto
vyuzitych zdrojii je motivace pracovnikd, pracovnikova znalost podniku a v neposledni
fad€ znalost pracovnika samotného. Jde o rychlejsi a levngjsi proces. Nevyhodou miize byt
stereotyp a rutinni pohled pracovnika, omezené mnozstvi vybéru, mensi sklon k novym

T ;5
napadim a metodam.

> STYBLO, J.: Jak vybirat spolupracovniky. Montanex, 1994, str. 32
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Tato metoda je vhodné pro pracovniky, jejichZ soucasné misto se rusi pro maly zajem
zakil a mizeme je pievést na jiny druh prace nebo vyuzit ve vedoucich funkcich.

Nékdy se mize vyuzit i vnitropodnikova inzerce, ktera slouzi k motivaci zaméstnancu.
Nékteré organizace trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich zdroji méli stejné podminky

jako uchaze¢i z vngjsiho prostiedi.’®

2.2. reference
Smyslem reference je ziskat divérné informace o budoucim zaméstnanci a ndzory na
jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto. Tuto vhodnou definice popsal
Armstrong v Personalnim managementu, ktery je psan s dirazem na pé¢i o zaméstnance.”
Nabidka prace mize byt po Uspésném absolvovani pohovorli a testii potvrzena na
zaklad¢ ptiznivych referenci, které upiesnuji predchozi zaméstnani, dobu zaméstnani,

diivod odchodu a charakteristické povahové rysy a chovani.

Malokdy se stane, ze Vam prtijde reference od byvalého zaméstnavatele, ktera popisuje
zapory jedince. Miize k tomu vést shovivavost nebo obava. Reference jsou divérnym
sdélenim a podle toho bychom k nim méli pfistupovat.

Odbornici se shoduji, Ze osobni reference jsou pouze ukazkou toho, kolik a jakych ma
uchaze¢ pratel. Presto se na n¢ klade ve skolach velky duraz.

Trochu vétsi vahu maji reference byvalych profesort u pfijimanych absolventl Skol,
protoze nam poskytnou nejenom obraz uchazece po strdnce védomostni, ale i ptistup ke
kolegiim, jeho chovani a zajem.

V knize Josefa Koubka je popséna reference jako piinos pro nékteré organizace, jez
mohou tézit z vyhod, které piinasi jakési dédéni pracovnich zkuSenosti, a na doporuceni

svého zaméstnance piijimaji ¢leny jeho rodiny nebo jeho byvalé zaky.®

® ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Grada, Praha 1999, str. 453
7 ARMSTRONGV, M.: Personalni management. Grada, Praha 1999, str. 483
¥ KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdrojii. Management press, Praha 1997, str. 109
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2.3. nabor studentu

V dnes$ni dobé se musi ve vSech oblastech stdle planovat a byt v pfedstihu. To plati
zvlast pro oblast lidskych zdroji. Proto je dobré spolupracovat s riznymi typy Skol a
snazit se zde najit adepty pro obsazovani volnych pracovnich pozic.

Metodickych postupt k naboru studentl je mnoho. Od spoluprace se zvolenou $kolou
vramci praxe studentli, pfes inzerci na Skolich, letaCky a broZury, po osobni
vyhledavani a komunikaci. Vysledkem je umisténi absolventt.

Mladi lidé mohou pfinést do Skoly nové metody a postupy, provétrat vztahy na pracovisti
a prispét k vytvofeni nové atmosféry a v neposledni fadé k motivaci pracovnikd, kteti
budou zapojeni do jejich zaclenéni a zapracovani.

Trendem soucasnosti je odliv novych pedagogii do jinych odvétvi. Vyjimku tvofi
umélecké skoly, které maji v oblasti Skolstvi nejvétsi podil nove pfijatych pedagogi prave

z fad Cerstvych absolventu.

2.4. inzerce

Vseobecné se ma za to, Ze inzerce je dosti pouZivana, obvykle méné vykonna a takto
ziskani lidé nejsou z ¢asového hlediska stalymi pracovniky. Z vysledkti vyzkumu je patrné,
ze $koly tuto metodu vyuzivaji. Skoly voli tuto formu ptildkani zaméstnancii s ohledem na
dal$i moznosti. Jestlize je nedostatek vhodné kvalifikovanych pracovnikti v okoli, podavaji
inzeraty na obsazeni pracovniho mista.

Spatna inzerce miize mit $patny vliv na prezentaci $koly u vefejnosti a naopak. Proto je
dobré, pfistupovat pii sestavovani inzerdtu obezietn¢. Sestavit kvalitni text a grafickou
podobu, vybrat vhodny typ média.

Nejdulezitejsi je volba sdélovaciho prostiedku. Pro Skoly je nejcastéjsi publikovani
v regionalnim tisku a odbornych publikacich. Obdobi inzerce se nedoporucuje v dobé
dovolenych, kdy dochézi k mobilité lidi. Naopak ptiznivé obdobi je v dobé spolecenského
klidu, kdy nedochézi k zddnym vykyvim nalad nebo dokonce k panikateni.

Podrobnéji se inzerci, jako metodg ptijimani, vénuje Styblo a Armstrong.” '°

® STYBLO, I.: Jak vybirat spolupracovniky. Montanex, 1994, str. 35
' ARMSTRONG, M.: Persondini management. Grada, Praha 1999, str. 457
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Z hlediska upoutani Ctenafe je podstatné umisténi a velikost inzeratu. Optimalni je
umisténi v pravém hornim rohu pravé stranky, popiipad€ uprostied stranky vpravo.
Velikost inzeratu by méla byt zavisla na vyznamu funkce.

DalSim kritériem, zavislém na tspéchu, je titulek a typ pisma. Za zajimavost stoji, Ze
typ pisma nema markantni vliv na cenu inzerce.

Pak uz zalezi jen na obsahové strance textu. Upoutat pozornost stru¢né, jasné a vystizn¢.

Pti vétsi kampani je tfeba se zamyslet nad pouzitim specializovanych inzertnich agentur.

2.5. Utad price

Hledéani na trhu prace povazuji respondenti, az na vyjimky, za ztratu ¢asu. Ve vétSich
meéstech vSak muze pfinést neCekany uspéch v podobé cCerstvych absolventl, zen po
matefské dovolené, ale i pracovniki, kteti hledaji zménu zaméstnavatele. Tito lidé vSak
prevazné sami kontaktuji Skoly.

Nékteré podniky udrzuji staly kontakt s Utady préce.

Nejen ze miizeme pies tento Gifad vyhledavat vhodné zaméstnance, ale mizeme zde sami
volna pracovni mista nabizet. Podnikatelé maji dokonce povinnost nabidnout uvolnéné
pracovni misto i pfesto, Ze jiz disponuji vhodnym kandidatem. Tuto povinnost 1ze brat jako
moznost mit vétsi mnozstvi uchazecl pro vybér, coz neni nikdy na Skodu. Konkurence je
zdrava a to 1 v nepodnikatelské sféte.

Vyhodou mizZe byt ziskani pfispévku na zaméstnani pracovnika se zménénou pracovni
schopnosti nebo to, ze trady samy zabezpecuji predvybér uchazect a shromazd'uji o nich
zédkladni informace. ZkuSeni personalisté pfiznavaji, ze se ptes uiad prace hledaji prevazné

zameéstnanci s nizsi kvalifikaci.
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3. MODERNI METODY V OBLASTI PRIJIMANI

Cilem této kapitoly je struéné seznamit s nékterymi modernimi metodami. Vysledky
vyzkumt poukazaly na zdjem o tyto metody. Ze zkuSenosti vim o Skolach, jsou to hlavné
soukromé instituce, které jiz vyuzily nékteré moderni metody nebo spolupracuji s
poradenskymi agenturami pii vybéru pracovniki.

Skoly jsou nuceny ktomu, aby inovovaly svoji strategii ziskavani pracovnikii a
uvazovaly i o jinych zdrojich. Je to nasledkem ménicich se pozadavkii na trhu.

O modernich metodéach a agenturach, které se touto ¢innosti zabyvaji, je nejlépe pfedem
se informovat, zjistit si o nich patficné reference.

Podklady k modernim metoddm jsem cerpala z internetovych stranek persondlnich
agentur.

Vyhodou vyuziti téchto externich firem je jejich zkuSenost a praxe, dostatek odbornikil a
profesionalita. Pro obsazovani vedoucich pozic je kvalitni Accessment metoda, kterd ma
vysoky stupen objektivity.'' Zdporem je jejich finanéni nakladnost, ktera je hlavnim

diivodem, pro¢ k ni skoly pfili§ nepfistupuji.

3.1. AC hodnoceni

Assessment centrum ziskdva komplexni informace o tcastnicich. Mapuje celou
strukturu osobnosti, vcetné praktickych dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, zarucuje
objektivitu hodnoceni (vyssi pocet riznych hodnotitelli, vice situaci). Nejvétsi pozornost je
pii této metod¢ soustfedéna na chovani a predpoklad pro vykon pracovni pozice. Tato
centra provadéji vybeér a hodnoceni vétsiho mnozstvi kandidati a slouzi k uspokojeni

o 24

manazersky post.'?

Typickym obsahem metody je prezentace vlastni osoby pfijimaného uchazece pted
skupinou, psychologické testy, schopnost pisemného vyjadiovani a ptipadové studie o
postupech feSeni vzniklych problémil. AC je vlastné kombinaci metod simulované situace,

prezentace, cviceni, pohovory a testy. Uchazeci jsou zde sledovéani a hodnoceni Skolenymi

"'STYBLO, J.: Jak vybirat spolupracovniky, Montanex, 1994, str. 94
"2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Management press, Praha 1997, str. 141
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pozorovateli pro ucely vybéru pracovniki. Diky této kombinaci pfistupti je uchaze¢ o praci

propran ze vSech moznych stran. Je to jedna znejspolehlivéjSich vybérovych metod.

Nedostatkem této metody je jeji financni ndkladnost a delSi doba testovacich procest.

3.2. personalni outsourcing

VétSina  persondlnich agentur ma jiz vsouCasné dobé také svoji databazi
potencionalnich uchaze¢i. Jak uvadi Milkovich, v technickych oborech je mozné si
potencionalniho zaméstnance ,,pujcit™ na preklenuti ur¢ité doby. Pronajimani zaméstnancii
je v zapadnich zemich celkem b&znou zéleZitosti."

K ndm se tato metoda personalniho outsourcingu zatim tolik nedostala. Zaméstnanci na
urcité casové obdobi jsou stale piijimani jako zaméstnanci Skoly nebo zatizeni bud’'to na
dohody nebo na smlouvu ohrani¢enou ¢asovym obdobim.

Hlavni vyhoda spociva v bezstarostnosti o pracovnika. Toho zaméstnava agentura, nese
zodpovédnost za kvalitu jeho sluzeb, starda se o vSechny ndklady spojené s pracovnim
pomérem (pojisténi, vedeni agendy, jednani s ufady). Vyuzivat by tuto sluzbu mohly skoly
v dobé nemoci. Nevyhodou mize byt omezena délka docasného piidéleni a vyssi cena.

Outsourcing neboli nakup sluZeb mimo firmu je vyuZzivan ve Skolstvi spiSe z hlediska

pronajimani véci a materialu nez lidskych zdrojt.

3.3. nabor

Nabor je planovaci proces k Cinnosti zaméfené na ziskavani vhodné kvalifikovanych
zamestnanct. Nabory se provadi pro vybér vice zaméstnanct na pracovni mista.

Po vybéru naborové metody a jejim uskuteénéni prichazi na fadu sbér dat a vyhodnoceni
informaci.

Jednim z nej¢astéjSich metod jsou naborové letacky, které je mozné vyvésit v blizkosti
pracovisté. Jsou velmi levnym zdrojem. Casto vyuzivand metoda, ale ne pro odborné a

technické profese a pro vedouci pozice. Kvalita takovych zam&stnanci je proménna.'*

13MILKOVICH, G.T.; BOUDREAU, J.W.: Rizeni lidskych zdrojii. Grada, Praha 1993, str. 271
" MILKOVICH, G.T.; BOUDREAU, J.W.: Rizeni lidskych zdroju. Grada, Praha 1993, str. 282

16



3.4. personalni agentury — poradenstvi

Poradenské firmy obvykle za Vias inzeruji, provadéji pohovory a délaji prvotni
vybér. Pokud si organizace pieje, je po celou dobu v anonymité. Naklady na tuto ¢innost
jsou umérné k ziskanym informacim. "

Personalni agentury mohou mit i obraceny postup. Maji svou vlastni databazi zdjemcii o
pracovni mista. Zafizeni si pak jen po zkontaktovani firmy vybere z nabizenych zdjemcii

ty, kteti by vyhovovali, a pozve je prostfednictvim zprostfedkujici agenturu na pohovor.

Agentury obvykle pozice inzeruji na internetovych serverech. Online vyhleddvani patii
mezi nové trendy persondlnich agentur. Tyto metody jsou vSak v oblasti Skolstvi zatim
malo vyuzivany. V tvahu pfipadaji ve vétSich méstech. Pfevazné tedy dochazi ke kontaktu
agentury s organizacemi, jimz nabizi své zdjemce z rejstiiku.

Existuje nazor, Ze personalni agentury pouze pteposilaji Zivotopisy. Osobn¢ se k tomuto
nazoru nepfiklanim. Domnivam se, Ze takové agentury jiz na naSem trhu nejsou, a

pfevazuji personalni poradenské spolecnosti.

Personal Screening slouzi k vybéru vétsi skupiny kandidati pro obsazovani provoznich
a délnickych pozic, kancelatskych praci nebo pro tcetni oddéleni. Je podobnd metodé AC
center, ale jak je jiZ zminovano, slouzi pro nizsi kvalifikacni skupiny a vybér z vétsiho

v ’ vo 16 ~roor . v IS . r Iy
mnozstvi uchazecl. ~ VyuZivéna je tedy pfevazné v technické sféte.

Metoda Permanent Placement Person vyhledava vhodné uchazece pro naplnéni stalych
pracovnich mist (metoda poradenstvi, vybérti a testovani). Patfi mezi méné néarocné
metody z hlediska nakladu, Setfi Cas 1 energii, kdy agentura vyhledavé a zpracovava data a
nese zodpovédnost za vybér vhodného uchazece. V pravidelnych intervalech informuje o
postupu vybéru a konzultuje aktudlni stav. Platite az v pfipad¢ Gspé€Sného vyhledani a
nastupu nového zaméstnance. Tato metoda by mohla mit v budoucnu dobré Sance

k vyuziti.

'S ARMSTRONG, M.: Persondini management. Grada, Praha 1999, str. 458
' dostupny z WWW: <http://www.trenkwalder.com/cz/Klienti/Sluzby/Personalni_sluzby.html> [online]
[cit. 11. 2. 2008]
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Recruitment Support Predvybér je metoda, pifi niz firma provadi rutinni a
administrativni ukony konzultantli, provadi osobni pohovory a zajistuje anonymitu

spolecnosti po dobu naboru.
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4. POMUCKY K OVERENI PREDPOKLADU

V této kapitole predkladam postupy, které nam pomahaji analyzovat zajemce. Slouzi
k ziskavani informaci o pracovnikovi. Jsou to prvotni dokumenty pro persondlni
anamnézu, doklady k vybéru pracovnikli - Zivotopis, dotaznik a nasledné¢ pomiicky k
ujiStovani spravné volby a porovndvani s ostatnimi pracovniky - pohovor, testy,

grafologie.

Vseobecny personalni postup pfi piijimani:

- analyza dotaznikd, Zivotopisii

- kontrola pozadovanych dokumentt

- ptiprava pfijimaciho fizeni (stanoveni pracovnich postuptt)
- testovani

- zpracovani testll

- organizace a zajisténi pohovori

- shrnuti vysledkd pohovort

- rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti

Pro obsazeni jakékoli pozice lze vyuzit zakladni metody persondlni anamnézy —
zivotopis, dotaznik a pohovor.

Pti dosazovani do vysSich pozic je vhodné testovani odborné, psychické, specialni a
grafologické.

Nejvétsi trovenn a platnost ma strukturovany pohovor, nasleduje test schopnosti a
Assessment centre. Podobnych hodnot dosahuje Zivotopis s biodaty a az po nich testy
osobnosti. Podrobnéji se zabyva otdazkou validity autor knihy Persondlni management
Michael Armstrong na zakladé vyzkumu provadéné¢ho Schmittem a jeho spolupracovniky

v letech 1984 a 1988.""

7 ARMSTRONG, M.: Persondini management. Grada, Praha 1999, str. 477
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4.1. Zivotopis

Zivotopis je dokument, ktery je zatim stale stéZejnim prostfedkem pro vybér vhodnych
lidi. Podle prizkumu a odbornych publikaci se vSak zpravidla pouziva v kombinaci s jinou
metodou.

Zivotopis je postadujici vrozsahu jedné stranky, obsahujici zdkladni informace o
uchazeci — jeho osobni udaje, vzdélani, praxe, kurzy a skoleni, zajmy, poptipad¢ reference

se struénym profesnim Zivotem.

Ne vzdy ale vypovida o ¢lovéku to, co chceme védét. Slouzi spise k analyze minulosti.
Tomu miiZzeme piedchdzet vytvorenim vlastniho dotazniku s ponechdnim 6-8 fadek na

prostor k vyjadreni uchazece.

4.2. dotaznik

Dotaznik je chapan jako formular obsahujici otazky.

Jednotny dotaznik slouzi k zajisténi stejnych podkladovych materidli za vSechny
uchazece, protoze je mnohdy obtizné vyznat se v Zivotopisech. Pfistupuje se k nému pfi
vétSim mnoZstvi uchazeci, se kterymi by bylo obtizné se setkat, a mnohdy i zbyte¢né,
protoZe by nevyhovovali zdkladnim poZadavkim.

Pfi vétSim mnozstvi uchazect slouzi k selektovani. V ostatnich pripadech je spiSe
orienta¢niho charakteru. Pracujeme snim pro vybér uzSiho vybéru potenciondlnich
pracovnikil. Setii &as pfi rozhodovani. Musime si v§ak dévat pozor pii sestavovani otdzek
dotazniku. V ivodni ¢éasti by mél obsahovat nazev zaméstnani, jméno a piijmeni, adresu,
vzdélani. Dale by mél zahrnovat vystizny popis predchozich pracovnich Ccinnosti,
poptipad¢ i kontakt na osoby, které je mozné pozadat o reference. V podrobném dotazniku
miZeme zaradit otdzky typu - ¢im mulzZete pfispét k GspéSnému vykondvani prace,
pfedstava Vasi kariéry za 3-5 let, na co se chcete zaméfit, co Vas pfitahuje na zaméstnani o
které se uchazite,... Pak zalezi na uméni Cist ,mezi fadky“ a spravné analyzovat
odpovédi.'®

U nas se vyuZzival celostatni jednotny dotaznik. I zde se instituce a podniky rychle

zmodernizovaly a ptizpUsobily si jej ke svym potiebam.

" KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Management press, Praha 1997, str. 117 a str. 137
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4.3. pohovor

Ze zivotopisu nebo z dotazniku si vytvofime obraz uchazede, ktery si v piipadném
rozhovoru dotvorime. Na piipravu rozhovoru se kladou nemalé naroky. Musi byt dobie
prostudovand anamnéza uchazece, pfipraven scénaf rozhovoru, otdzky k doplnéni dalSich
skutecnosti, vlastnosti a motivaci a konecné typ hodnoceni. Pfesny a srozumitelny postup
pohovoru je popsan v knize Jakuba Koubka. "

Dilezitost se klade na prostfedi pohovort, tvaru stolu, ¢asovému intervalu pohovort,
samoziejmosti je spravny vybér aktérii rozhovord, uméni jejich komunikace a
dostatecnych znalosti a informaci o $kole a pracovnim misté.

V¢étSina odbornikil zdlrazituje kvalitni pfipravu otdzek a stanoveni typu hodnoceni.

V menSich zafizenich se uplatituje individualni zpisob pohovoru, kdy jde vlastné o
diskusi mezi ¢tyfma o¢ima a navazani zkého kontaktu. Jednd se o ucelovou konverzaci.
Hrozbou takto zvoleného pohovoru miize byt povrchni rozhodnuti.

Skupinka minimalné dvou lidi, ktefi jsou pfitomni pohovoru uchazece, vede k nasledné
diskusi o sdilenych informacich. Tazatelé mohou diskutovat o svych dojmech a o
uchazecové chovani.

VEtsi organizace mohou sestavit vybérovou komisi. Je zde vSak riziko neplanovanych a
ndhodnych otazek. Takové komise pak upfednostituji na tomto zaklad€ sebejisté a vyfecné
uchazece.

Efektivnost vSech vysSe jmenovanych typl pohovori je mozné zvysit predem

pripravenou strukturou pohovoru a otazek.

Doporucenou zasadou je zahajeni rozhovoru personalistou a vSeobecnou otdzkou pro
uvolnéni atmosféry. Poté vyzyvame zijemce o kratky monolog o své osobé, o
zkuSenostech, kvalifikacich a dlvodech podani zadosti. Nasleduji piimé otazky
personalisty nebo vedouciho pohovoru. Zjistujeme uchazeciiv zdjem a povédomi o firme a
pracovni pozici. VS§imame si jazykové, verbalni a neverbdlni komunikace, snazime se
vyvarovat zaskatulkovani aktéra a halo efektu.

Cilem pohovort je zjistit jestli jedinec miize vykondvat danou praci a ma pro ni

schopnosti, zda tuto praci chee a je k tomu motivovan, a jak zapadne do prostfedi.

' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Management press, Praha 1997, str. 62 - 70
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4.4. psvchologicka diagnostika

Soubor metod postihujicich psychické kvality €lovéka. Pozorovanim sledujeme, jak se
projevuji jeho emoce, reakce, jak jedna s druhymi nebo jak se stavi k tkolim.

Umoziuje ziskat analyzu pracovniho mista, stanoveni vhodnych kompetenci, ziskat
objektivni zhodnoceni osobnostniho a pracovniho potencialu kandidata, posoudit uchazece
z psychologického hlediska.

Tato metoda je vyuZivanou v oblasti vzdélavani a pfijimani managerti. Je hlavni naplni
Assessment center. Ve Skolstvi jsem se s touto metodou nesetkala, proto se ji vice nebudu

zabyvat.

4.5. testy

Testy jsou vSeobecnym méritkem cehokoli. Mizeme pomoci testu urcit inteligenci
jedince, jeho klicové kompetence, soubory vlastnosti, ptedpoklady chovani nebo
variabilnost.

Pro specialni pracovni pozici jsou dilezitym méfitkem specidlnich znalosti a dovednosti
pozadovanych pro volné misto.

Zakladnimi testy byvaji vSeobecné testy inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti.

Test je nastrojem méfeni vytvofen na velkém vzorku populace, je spolehlivy a platny

pro dany ucel.

4.5.1. test osobnosti

Soft skills, neboli osobnostni vlastnosti, které¢ nelze odborné kvalifikovat, ale jejichz
dilezitost se liSi podle konkrétnich pozadavkii organizace (empatie, znalost lidi,
komunikativnost, sebekriticnost, schopnost prosadit se, vést tym, nadchnout ostatni pro
spole¢ny cil).

Testy osobnosti maji, na zadkladé vyzkumu provadéné Schmittem a jeho spolupracovniky
(1984), malou mirou platnosti a pouzivaji se spiSe pro doplnéni informaci, pfevazné jako

dopln&k k pohovoraim jako jedna z ¢asti vybéru.?

2 ARMSTRONG, M.: Persondini management. Grada, Praha 1999, str. 477
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K tomuto cili se nejcastéji pouzivaji dotazniky vypliiované samotnym uchazecem.

Vyuziti najdou tyto testy pri velkém mnoZstvi zajemcii o vedouci misto, kdy je nutné
mit urcité vlastnosti a styl.

Samoziejmosti je spravny vybér testu a jeho spravné vyhodnoceni. Testy osobnosti jsou
provadény renomovanymi psychology nebo specializovanymi firmami.

Z testu osobnosti miizeme zjistit osobni typologii jednotlivého ¢loveéka. Jestli je pfi

pracovnim procesu tahoun nebo spise brzda aj.

4.5.2. test inteligence

Testy inteligence jsou nejstarSimi a nejpouzivanéjSimi psychologickymi testy. Byvaji
vyjadfeny inteligenénim kvocientem, neboli I1Q. Coz pfedstavuje pomér mentalniho a

v 7 v 21
skuteéného véku.

Protoze neexistuje jednotny nazor na teorii inteligence, je zde velkd rozmanitost testd.
Z toho divodu bychom méli mit na paméti, Ze test je nejcastéji pouzivan a jde uplatnit pro

veétsi skupinu osob.

Inteligenci se rozumi soubor poznavacich schopnosti. Kazdy clovék ma vice

inteligenci. Profesor Howard Garden rozd¢€luje inteligenci na 9 inteligen¢nich obort:

1) jazykova

2) matematicko—logicka
3) vizualné—prostorova
4) telesné—pohybova
5) hudebni

6) piirodopisna

7) existencialni

8) interpersonalni

9) intrapersonalni

Poslednimi dvéma inteligencemi se vice zabyval Daniel Goleman, ktery je vice sméfoval

do sféry managementu jako emoc¢ni inteligence.

2l ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Grada, Praha 1999, str. 475
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4.6. grafologie

Grafologicky rozbor definoval Armstrong jako zkouméni osobnosti c¢lovéka
prostiednictvim rukopisu.”

V mnoha odbornych publikacich se uvadi, ze grafologicky prizkum neni pfilis
spolehlivy a ma nizkou vypovidajici schopnost. Piesto je ¢im dal Castéji v popiedi zajmu,
protoze se zduraznuje, ze grafologicky projev je spiSe vytvorem mozku nez dilem ruky.

Muzeme z n¢ho posoudit dusevni piedpoklad pro druh pracovniho vykonu, urc¢itou miru
duSevniho zdravi, ale i1 sebeovladani a pfizpisobivost. Nelze stanovit fyzické predpoklady,
kvalitu a kvantitu védomosti.

Dobie provedena grafologickd analyza ma svou hodnotu. Clovék se po uréité dobé
prestava kontrolovat a do pisma pronikaji projevy jeho osobnosti.

Me¢lo by byt jisté, ze text byl psan skutecné uchazecem a ze mu ho doma nenapsal ne¢kdo
jiny. Text by mél byt psat ptimo pied vybérovou komisi (pfed ¢lovékem, ktery vede
vybérové fizeni), text by mél byt vétSiho rozsahu a casto se pozaduje, aby byl psan
v nékolika riznych obdobich. Je zifejmé, Ze rozbor mlze provadét pouze Skoleny
specialista a vysledek rozboru brat pouze jako informaci. Grafologicky posudek by mél

tedy slouzit spise jako pomocna metoda.>

22 ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Grada, Praha 1999, str. 479
2 MILKOVICH, G.T.; BOUDREAU, J.W.: Rizeni lidskych zdroju. Grada, Praha 1993, str. 346
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5. FORMOVANI TYMU

V obdobi zmén, kterou prochazi naSe spolecnost a Skoly, je dilezit¢ formovat tviirci
tymy (pracovni skupiny). Je to jeden z diivodu, pro¢ se tomuto tématu vénuji. V Setieni se
vedouci zaméstnanci vyjadiili, Ze je zajiméd uchazeC z hlediska typologie a zaclenéni do
tymu, bohuzel také vyslo najevo, Ze nevyuzivaji zadny test k tomuto zjiSténi. Zatazuji lidi
podle osobni intuice, podle jejich chovani a znalosti.

Jak definovali Katzenbach a Smith (1993): Tym je skupina lidi, ktefi se vzajemné
dopliuji svymi dovednostmi, vlastnostmi a jsou zainteresovani spoleénym cilem.
Prosperujici tym je takovy, v némz je riizna struktura typu lidi.

Tym je zékladni pracovni jednotkou v organizaci. Jsou vytvafeny na zakladé
vyznamnych a naro¢nych tkoli. Tymy podavaji vétsi vykony nez jednotlivci, reaguji
pruzné na zmény a pozadavky, ptizptisobuji se informacim a tkolim.**

Tym potiebuje lidi orientované na socioemocionalni stranku (nejzadanéj$i a
nejoblibenéjsi) a lidi zameérené na vykon (nejvlivngjsi).

Socioemociondlni role slouzi spiSe ke stmelovani tymu, udrzovani moralky nebo dobré
nalady.

Vykonové role jsou spiSe orientované na provedeni ukoli. Takovy Clovék se stard o

funk¢nost skupiny, jeji produktivitu a rozdélovani tkold.

5.1. typologie ¢lena tymu

Jak uvadi internetova oteviena encyklopedie Wikipedie: kazda role je spojena s ur¢itym
typem osobnosti. Kazdy ¢loveék k néjaké roli tihne, mé néjakou oblibenou roli a poté 1
sekundarni nebo terciarni. Role se mohou i kumulovat. Pro ur€ovani preferenci se pouziva
napt. Belbintv test.”

Role nebyvaji vyslovné uréeny. Pokud si je pracovnici i nadfizeni uvédomi, mohou
postupné zlepsit spolupraci.

Kombinace riiznych osobnosti v tymu miize mit nejvétsi vliv na aspéch, ale i netispéch

celého tymu. Kazdy typ ma v tymu svoji roli (pfipadné druhotnou) a kazdy je dulezity.

2 ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Grada, Praha 1999, str. 346
% dostupny z WWW: <http:/cs.wikipedia.org/wiki/Skupinov%C3%A9 role> [online] [cit. 12. 3. 2008]
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Miulzeme pouZzivat nazev tymova, jedna-li se o spoleCenstvi lidi s riznym profesnim
zaméfenim a zamétujici se na kratkodobou ¢innost. Tymovy kolektiv ve skolstvi mizeme
pouzivat pro oznaceni skupin, které vznikaji pfi tvorbé urcitého daného ukolu. Muze se
jednat o stfednédobou cinnost, jakou je tvorba vzdélavacich programti, ale i o nahodilou
kratkodobou ¢innost. Pozice v tomto tymu urcuji znalosti, zkusenosti, motivace a pfirozena
autorita. Hybnym mechanismem tymu je spoluprace.

Skupina je naopak kolektiv lidi se stejnym profesnim slozenim a s dlouhodobymi cili.
Skupinou muize byt pedagogicky sbor. Ma formalni hierarchii v ¢ele s feditelem a
ptevazuje zde rutinni dlouhodoba prace.

I sestavovani kolektivli prochazi ur€itymi fazemi. Nékdo musi takovy kolektiv sestavit,
uskutecnit jejich setkani a seznamit je se spolecnymi cili a plany. Rozdéli nebo alesponl
nastini strukturu a pozice ¢lentl.

V tymu by mély byt obsazeny klicové role. Podrobnéji se ¢lenénim tymovych roli
zabyva anglicky profesor tymového managementu Dr. Meredith Belbin. Je to jeden z mala
testll, které urcuji zaclenéni Clovéka do tymové role. Z tohoto diivodu se jim chci zabyvat
podrobnéji. Je dobré znat svoji roli v tymu, je dobré védét, ¢im ukolovat jedince.

Test nemusi nutné slouzit pouze pro posouzeni nové piijat¢tho zaméstnance. V obdobi
zmén ve Skolstvi, v obdobi tvofeni a provéfovani vzdélavacich procesti nebo tfeba

autoevaluaci, je dobré védét kam a jak kazdého pracovnika zatadit, ¢im ho povéfit.

5.1.1. Belbinuv test

Dr. Meredith Belbin urcil 9 klicovych tymovych roli, které jsou zakladem efektivnosti
tymu. Nazvy roli tymu se v literarnich pramenech li§i. Pouzila jsem nejbéZnéj$i nazvy
zvefejnéné v pracovnich skriptech manaZerskych technik, v internetovych pramenech® a
v neposledni fadé nazvy uvedené v odborném tisku.”’

Belbinuv diagnosticky test tymovych roli je nejlépe vyuZzitelny ve skupinach lidi, které
spolu pravidelné spolupracuji. Pomiize Vam pfi sestavovani tymil, mize také pomoci
objasnit, pro¢ tym nepracuje efektivng.”®

Test patii mezi dominujici prvky Assessment center. Skoly mohou test provadét za
pomoci psychologa, psychologickych poraden, pfipadné¢ sami feditelé po konzultaci

s odbornikem.

*® dostupny z WWW: <http:/lukov.brontosaurus.cz/OHB/pedag-psych/testO1.php™> [online] [cit. 14. 3. 2008]
2" SUCHOMEL, P.: Tymové role. MF Dnes, sesit E, jobdnes.cz, 8. 2. 2007, s. 1
¥ dostupny z WWW: <http:/team.cz/elearning/team/default.asp> [online] [cit. 12. 3. 2008]
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Test se sklada ze 7 otdzek a moznych 8 odpovédi, ze kterych si jedinec miize vybrat i
vice odpovédi, které charakterizuji jeho myslenky. Poté mezi odpovédi na otazku rozdéli
10 bodt podle charakterizujici sily vyznamu. Cim vice nas odpovéd vystihuje, tim vice
bodt se k ni ptidéli a naopak. VSe je na uvéazeni testované¢ho. Poté se bodové ohodnoceni
zapiSe do pfipravené tabulky, z niz vyjde najevo, ke kterému typu tymové role inklinuje
Clovék vice ¢i méné, kterd role mu sedi nejméné, a tudiz by se ji mél dotazovany

vyvarovat.

Tymové role:

1. realizator (vykonavatel, tahoun)

2. koordinator (viidce, predseda)

3. usmérnovatel (rezisér, moderator)

4. inovator (myslitel, chrli¢)

5. hledac zdroju (shanil)

6. vyhodnocovac (pozorovatel, rejpal)

7. tymovy pracovnik (hasic)

8. kompletovac (dokoncovatel, dotahovac)
9

specialista
Role orientované na akci: realizator, usmérnovatel, kompletovac

Role orientované na lidi: koordinator, hleda¢ zdroji, tymovy pracovnik

Role orientované na mysleni: inovator, vyhodnocovac, specialista
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Prehled tymovych roli a jejich strucna charakteristika

rezisér
Snazi se usmérnit

praci tymu k vyssi
produktivite.
specialista cinorody, shanil
Poskytuje védomosti dominantni Navazuje kontakty a

vztahy s lidmi k
ziskéani tymu.

a dovednosti.

cilevedomy,
iniciativni

zvedavy, cily,
spolecensky

predseda

Vede tym k dobré
spolupraci a

k dosazeni vysledkd.

chrli¢

Navrhuje napady a

postupy, jak vyfesit
problémy.

TYM
tymové role
typické role a

vlastnosti
tymovych roli

klidny, trpélivy,
sebevedomy

individualisticky,
vazny,nekomunika-
tivni

hasi¢

Pomaha vytvotit

dobrou atmosféru
v tymu.

rejpal
Analyzuje problémy

a hodnoti napady
tymu.

spolecensky, mirny,

striktni, prudérni,
citlivy

racionalni

tahoun
Meéni napady v Ciny
a dohlizi na

dotahovad
Stara se o to, aby se
nezapomnélo na

detaily a aby se provedeni.

dodrzoval fad. oo

ukdznény,

peclivy, poradny, svedomity,
uzkostlivy konzervativni

Vysledkem testd nemusi byt nutné povaha jedince samého, ale i poZadovana povaha
potiebna pro konkrétni misto v organizaci, povaha kandidata pro pracovni misto. Hodnotit
povahu kandidata nebo obsazovaného mista mohou i externi pozorovatelé. Cilem je
kompatibilita kandidata s pracovnim mistem. Srovnani vSech tfi vysledkd hodnoticich

skupin vede k pfesnéjSimu urceni silnych a slabych stranek a vhodnosti uchazece.
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Vzor vhodnosti uchazece na urcité misto pomoci Belbinova testu

pracovni misto sebehodnoceni

==

pozorovatelé

<,

Toto pracovni misto vyzaduje role (sestupné): 625347918
Kandidat ma tento profil: 639485217
Profil tymovych roli pro pracovni misto
Vysvétlivky:
. = realizator
= koordinator
801" = usmériiovatel
6017 = inovator
40+ = hledac¢ zdroju
o = p’ozoro’vatel :
= tymovy pracovnik
c - '3
6 2 5 3 4 7 9 1 8 = doko.nc.ovatel
= specialista

Na tomto pracovnim mist€ bude hrat dulezitou roli domysleni véci do konce nez zaméfeni
na pracovni detaily.

Tohoto kandidata 1ze doporucit na dané pracovni misto na zékladé€ jeho silnych stranek.

Vzor byl sestaven na zakladé podkladii zvefejnénych na internetu.”

% dostupny z WWW: <http://www.belbin.cz/download/novakvhodnostakompatibilita.pdf> [online] [cit. 5. 4.
2008]
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VYZKUMNA CAST

Cilem vyzkumu bylo zjistit nejCastéji pouzivané metody pifijimani zaméstnanci do
zakladnich uméleckych $kol. Porovnavala jsem celkovy stav v Ceské republice a v
byvalém domazlickém okresu.

Nejprve jsem se telefonicky spojila s fediteli 4 uméleckych Skol v mém okoli, abych
projednala oblast personalistiky v ZUS a zjistila dal§i nAméty a potieby §kol v této oblasti
fizeni. Na tomto zaklad¢ byl sestaven dotaznik.

Hlavni prizkum jsem dé¢lala pomoci dotaznikového Setfeni. Oslovila jsem 44
Zikladnich uméleckych S§kol prostfednictvim e-mailu. Navratnost byla 25%, tj. 11
dotaznik.

Poté¢ se osobné seSla s dfive kontaktovanymi ftediteli kol a provedla s nimi Ustni
dotaznikové Setieni v ramci rozhovoru. Setfeni domazlického okresu bylo 100%.
Rozhovor probihal na zaklad¢ otazek uvedenych v dotazniku. Vzhledem k tomu, Ze jsem
témto Skolam dotaznik posilala i e-mailem, jsou odpovédi jiz zahrnuty v celkové statistice.
Osobnim rozhovorem jsem si vytvofila obraz o stavu pfijimani zaméstnanci do

umeéleckych skol v rdmci okresu a mohla tak porovnat s celorepublikovym Setfenim.

Graficky prehled dotazovanych:

Typ zarizeni:
MS ZS [SS,G,SOU| ZzUS DDM DM jiné
11

Ve viech 11 dotaznicich byla uvedena odpovéd’ ZUS. Vysledky priizkumu tedy vychazi ze

vzorku samostatnych umeéleckych skol.

oms

8z

| 0 S5, G, SOU
oz’
B DDM
obm

8 jiné
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Velikost zarizeni:

do 20 zaméstnanci

21-50 zaméstnancu

51 a vice zaméstnancu

8

3

8 dotaznikd bylo oznaceno kiizkem v policku do 20 zaméstnanct a 3 oznaceni kiizkem ve

vedlejsim policku 21-50 zaméstnancl. Z toho vyplyva, ze vyzkum prob¢éhl na 73%

mensich a 27% sttedné velkych skol.

@

el

s

Velikost mésta (obce) v niZ se zarizeni nachazi:

do 1000 obyvatel

1001 — 5000 obyvatel

5001-12000 obyvatel

vice jak 12001

5

4

2

Prvni poli¢ko nebylo v Zadném dotazniku oznaceno. 5 dotazovanych uméleckych skol se

nachazi ve mésté¢ nebo obci od 1001-5000 obyvatel. 4 Skoly oznacily dal$i moznost a 2

umélecké skoly jsou ve mésté s vice jak 12001 obyvateli.

Pfijimani zaméstnancii:

e

O do 1000 obyvatel

[ 1001-5000 obyvatel
[15001-12000 obyvatel
Dlvice jak 12001

zabezpecuje feditel (a)

ma v kompetenci jiny
povetfeny pracovnik

zabezpecuje jina
organizace

9

2

Pocet skol, ve kterych zabezpecCuje pfijimani zaméstnanct fteditel, je 9 — tj. 82%

dotazovanych. Ve 2 skolach tuto préci zastava jiny pracovnik.
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Grafické shrnuti odpovédi na otdzky v dotazniku:

Levy graf znazoriiuje celorepublikové Setieni. Pravy graf je piehledem odpovédi

umeleckych skol byvalého domazlického okresu.

1. Kladete diraz na kvalitu Zivotopisu (dotazniku)
ANO spiSe ano spiSe ne NE
celorepublikové 8 3 0 0
ZUS dom. okr. 2 2 0 0

0%

0%

OANO

H spise ano

O spise ne 50% 0%

ONE

3%
2. Provadite se zajemci pred prijetim pohovor
ANO spiSe ano spiSe ne NE

celorepublikove 10 1 0 0
ZUS dom. okr. 3 1 0 0

0%

9% | qo 0%

25%
OANO ‘
H spiSe ano
O spiSe ne
ONE
"/

91%
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4.

S.

3. Vyuzivate pri posouzeni vhodnosti uchazece test inteligence nebo osobnosti

ANO spise ano spise ne NE
celorepublikové 0 0 0 11
ZUS dom. okr. 0 0 0 4
0% 0%
/ \ O ANO
H spise ano
O spiSe ne
ONE
100% 100%
Pouzivate rozbor pisma (grafologii)
ANO spiSe ano spiSe ne NE
celorepublikové 0 0 0 11
ZUS dom. okr. 0 0 0 4
0% 0%
OANO
H spise ano
Ospise ne
\ / ONE
100% 100%
Piijimate (pFijali jste) zaméstnance z U¥adu prace
ANO spise ano spiSe ne NE
celorepublikové 1 0 0 10
ZUS dom. okr. 0 0 0 4
%%, 0%
/ OANO
M spise ano
O spisSe ne
\ / ONE
91% 100%
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6.

Prijimate Cerstvé absolventy kol

ANO spise ano spise ne NE
celorepublikové 10 1 0 0
ZUS dom. okr. 4 0 0 0
0%
9% |qo 0%
OANO
H spise ano
O spiSe ne
\ / ONE
91% 100%
Jsou pro Vis diilezité reference o novych pracovnicich
ANO spiSe ano spiSe ne NE
celorepublikove 9 2 0 0
ZUS dom. okr. 3 1 0 0
0% 0%
0, 0, 25%
=il
l spiSe ano
Ospise ne
ONE
75%
0Z'/0
Podavate inzeraty na volné pracovni misto
ANO spise ano spiSe ne NE
celorepublikové 0 8 1 2
ZUS dom. okr. 0 2 0 2
0% 0%
OANO
B spis
spise ano 50% 50%
O spiSe ne
ONE
0%
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9. Vyuzili jste nékdy pro vybér pracovnika personalni agenturu

ANO spise ano spise ne NE
celorepublikové 0 0 0 11
ZUS dom. okr. 0 0 0 4
0% 0%

/ \ e
B spisSe ano
O spise ne

\/ S

100% 100%

10.  Zajima Vas uchazec z hlediska typologie a zaclenéni do tymu

ANO spiSe ano spiSe ne NE
celorepublikové 10 1 0 0
ZUS dom. okr. 3 1 0 0

0%
9% | oo 0%
25%
M
B spiSe ano

O spiSe ne
ONE
75%

91%

11. Délali jste se sou¢asnymi zaméstnanci néjaky test k zjiSténi jejich role v tymu

ANO spise ano spiSe ne NE
celorepublikové 0 0 0 11
ZUS dom. okr. 0 0 0 4
0%
0%
OANO
H spise ano

OspisSe ne

W

100%
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Rozbor otdzek &.1. 2. 3 a 4 tykajicich se pomicek k ovéfovani pfedpokladu pro pfijeti:

Vyhodnocenim dotaznikli je zifejmé, Ze umélecké Skoly prikladaji velky vyznam
Zivotopisu a dotazniku, ktery patii k prvotnim dokladiim uchazede. Skola na jeho zakladé
zjistuje, jakého vzdélani pracovnik dosahl, jeho aprobovanost, praxi a zkuSenosti.

Z analyzy dotaznikii a osobnich pohovortl jsem zjistila, Ze 91% ZUS vidy provadi
prijimaci pohovory. Pfistupuji k nim jako k ptatelskému povidani, které vede k uptfesnéni
narokli a pozadavkil a ke zjisténi motivace vybéru pro konkrétni zafizeni a obor. Reditel
Skoly si na zdkladé rozhovoru udéla obrazek o uchazeci z hlediska komunikativnosti, ktera
je pro pedagoga dosti dulezita.

KdyZ umélecka skola disponuje pracovni silou zabezpecujici administrativu, stara se i o

zajisténi pfijimacich pohovort spole¢né s feditelem.

Dulezitost Zivotopisu (dotazniku) Podil uskute¢iiovani pohovord

80% - 100% -
70% -
) 80%
60%
50% - 60% -
40%
30% i 40% T
20% 1 20% -
10% -
0% i — 0% T spise ano spige ne ne
[mzuscr 73% 7% 0% % [mzus cr 91% 9% 0% 0%
|- 2ZUS okr. 50% 50% 0% 0% |- ZUS okr. 75% 25% 0% 0%

Jak je patrné z grafu, 100% ZUS neprovadi rozbor pisma ani védomostni testy.
Nejsou tedy piedpokladem pro pfiijeti. Nékteré otazky z védomostnich testli se vsak
vyuzivaji pfi ustnich pohovorech. Z vlastni zkuSenosti vim, ze grafologie je vyuzivana pfi
vybérovém Fizeni na mista feditelii §kol a slouzi jako orientaéni. Skoly tuto moznost téméf
pfesto si myslim, jestlize $kola disponuje ur¢itymi finan¢nimi prostfedky, Ze neni na Skodu

si u nezndmych uchazecii tento rozbor pisma nechat posoudit.
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Pouzivate grafologii pfi pfijimani pracovnikt .Prov.adlte s uchazei testy'
inteligence nebo osobnosti
100%
100% -
80% 1
80% -
0/ |
60% 60% 1
o7 |
40% 40% -
o/ |
20% 20%
0,
OA 1 ano ‘nékdy ano nékdy ne ne 0% ) EPRE] o e
|- ZUS CR 0% 0% 0% 100% |. ZUS CR 0% 0% 0% 100%
|. ZUS okr. 0% 0% 0% 100% [wzos o 0% 0% 0% 100%

Domnivam se, Ze je spravné brat v potaz zivotopis. UZ jen jeho styl a forma hodné
napovi o uchazeci. Testovani uchazece piipada v tvahu u vétsiho mnozstvi zadatell, coz
se vuméleckém Skolstvi nestdva. Vysledek testovani ndm miZe pouze poslouzit
k vyselektovani nadprimérnych jedincii. Testy inteligence by pfipadaly v uvahu pro jiny
druh zaméstnani nez je profese ucitele, jenz musi sdm o sobé mit patfi€né vzdélani, které

vychdzi z inteligence a vloh.
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Rozbor otdzek &. 5. 6. 7 a 8 tykajicich se soudasnych trenda:

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze ZUS jsou organizace oteviené zménam, novym
pracovnikiim a novym metodam vyuky. Casto p¥ijimaji mladé lidi ze §kol a nebrani se
jejich novym myslenkam a cilim, dokonce je vétSina zafizeni podporuje v jejich planech.
Absolventi $kol jsou nejvice vyuzivanym zdrojem. Dokonce v ZUS okresu Domazlice je
podil ptijimani absolventi 100%.

Je mozné také vycist i Casté podavani inzerati, které se uvetejnuji bud’to v regionalnim
tisku, nebo odborné literatuie. Samoziejmosti je ozndmeni na internetovych strankach
$koly. Polovina ZUS byvalého domazlického okresu viak k tomuto postupu nepfistupuje.
Jak konstatuji feditelé Skol, pro kraj je tento postup malo G¢inny. Piesto inzeraty podéavaji a

to 1 pomoci krajskych instrukci.

Podil pFijimani absolventi $kol Podil podavani inzeratd na volné pracovni

misto
100% 80% -
60% 1
50% 40%
20% 1
0,
0 A ano spie ano spise ne ne 0% 1 ano spise ano spise ne ne
|. ZUS CR 91% 9% 0% 0% |. ZUS CR 0% 73% 9% 18%
|. ZUS okr. 100% 0% 0% 0% |. ZUS okr. 0% 50% 0% 50%

Spise ojedinéle p¥ijimaji umélecké skoly uchazeée evidované na Uradé prace. Tuto
formu oznaéilo jen 9% dotazovanych $kol. ZUS domazlického okresu tento zptisob
dokonce 100% nevyuzivaji.

V menSich méstech stale patii zamé&stnanec Skoly do urcitého spole¢enského postaveni,
pohlizi se k nému s tictou. Je to jeden z diivodu, pro¢ se nepfijimaji uchazeéi z Utadu
prace. Takto evidovani lidé maji mensi spolecenské postaveni a na méstecku nebo obci by
to vrhlo Spatny stin na Skolu a utrpéla by tim jeji image. Jestlize se takto pfijme néjaky
zaméstnanec, jednd se pievazné o provozné-technické misto. Pii osobni navitévé na UP

jsem zjistila ojedin€lé nabidky pedagogickych pracovnikd. Pracovnice ufadu mi sd€lila, ze
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se jedna prevazné o Zeny po matetskych dovolenych, které si umisténi najdou vétSinou
samy a poté pozadavek z evidence stdhnou.

Lze konstatovat, Ze reference o uchazecich jsou pro feditele zdkladnich uméleckych skol
velmi dilezitym predpokladem pro prijeti. Umélecké Skoly Casto zaméstndvaji rodinné
ptislusniky. V domazlickém kraji se jednd o rodinnou tradici. Jde o urcity druh hrdosti.
Reference jsou dulezitym piedpokladem i1 pro piijeti absolventl. Dosti ¢asto dochazi
k ptijeti studentll konzervatoii a vysokych uméleckych kol na zaklad¢ doporuceni jejich
spoluzaki, ktefi jsou jiz na Skolach zaméstnani. Ojedin¢le jde i o reference od samotnych

pedagogt fakult.

. Podil duleZitosti referenci
Podil pfijiméani zaméstnanci z UP odil dulezitosti reterenct

100% -
100% -
o/ |
80% A
0/ |
60% 1 60%
40% 40% 1
20% 1 20% 1
0, 0,
0 A’ 1 ano spide ano 0 A’ 1 spise ano spide ne
[mzuscr 9% 0% 0% 91% [mzus cr 82% 18% 0% 0%
|. ZUS okr. 0% 0% 0% 100% |. ZUS okr. 75% 25% 0% 0%

Systém vybéru zaméstnancti zavisi od velikosti Skoly a jejiho zaméteni. Dulezitym
zdrojem je také poloha instituce a druh prace. Mensi Skoly davaji pfednost inzeratim a
referencim, méné spolupracuji s Gifady prace. VEtSi naopak preferuji nové uchazece z fad
studentd. Jsou vice otevieny novym moznostem vybéri. V kazdém piipadé vétSina Skol
(72%) podava inzeraty a v minimalni mife (9%) spolupracuje s ufadem prace. Tuto
moznost vyuzivaji ojedinéle a pfevazné pro nepedagogické pracovniky. Tato situace je
stejna v umeleckych skolach po celé republice.

Zalezi na geografickém poloZeni zafizeni. Ve vétSich méstech mize zaméstnance
pretdhnout ziskova organizace. Hlavnim faktorem je moznost rychlého kariérniho postupu
a penézni ohodnoceni.

Absolventi Skol radi ztistavaji v okoli svého bydlisté. Proto je dobré ptipravit zaky do roli

budoucich ucitell, péstovat v nich urcitou hrdost a sounalezitost se Skolou. Zajemclim o
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studium na konzervatoii pomoci s pfipravou na zkousky. Tento zpiisob se u nas osvédcil.
Musime také vice komunikovat s konzervatofemi, jelikoz zde mohou studovat i Zaci, ktefti
by radi ziskali praxi, ale nemaji k tomu pftilezitost. Budeme-li dobrou skolou, studenti si to
0 nas mezi sebou povi.

Podani inzerath je pro n¢které Skoly béZznou zaleZitosti. V byvalém domazlickém okrese
tuto moznost vyuziva 50% Skol. Naopak dalSich 50% tuto moznost nevyuzivd vibec.
Hlavnim divodem je, Ze na inzerat ptijde vétSinou nedostatecné kvalifikovany jedinec. Do
ptihranici se nikdy lidem nechtélo a to plati i v sou€asnosti. Proto mi pfijde podéani inzeratu
v tisku pouze za jednu z poslednich moznosti, ktera stoji ¢as i penize. U&inngjsi je ve
vétSich méstech. V posledni dob¢ se vytvotila moZnost podat inzerat do krajskych Skolnich
instrukci. Je to vhodna forma ndboru, kterd nic nestoji a moznd ptinese i n¢jaky uspéch.
Podobné nahlizim i k uvetejnéni inzeratu na internetovych strankach skoly.

Reference byly, budou a jsou cennym zdrojem pro posouzeni kandidata na misto.
Dokonce na menSich skolach a méstech mohou pomoci i k lepsimu zaclenéni do kolektivu

a pomoci k dobré spolupraci s rodi¢i déti. Samoziejmée se to tyka kladnych referenci.
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Rozbor otazky ¢. 9 k moderni metodé:

Skoly na otizku ohledné vyuziti nékteré personalni agentury uvedly v dotazniku
jednoznacné odpovéd ne. Nevyuzivaji a nevyuzily personalni agenturu.

Na zaklad¢ rozhovorti v navstivenych Skolach je zfejmé, Ze nové moderni metody jsou
znamy, ale pro jejich nakladné financovani nejsou ve Skolstvi pouzivany. V nékterych
ptipadech je pouZzivdna pracovni sila na uklid nebo opravy, ale zde se jednd o placeni
provedené sluzby a nejedna se o proptjcovani osob od persondlnich agentur. Smlouvy jsou

uzavirany na provedeni sluzby od dodavateli.

Podil zkuSenosti s personalnimi agenturami

100% -
80% -
60% -
40% 1
20% -

%
0 o ano spise ano spise ne

[mzus cr 0% 0% 0% 100%
[wzus o 0% 0% 0% 100%

Organizace si mize vytvofit vlastni databazi uchazecl o zaméstnani zjiz diivéjsich
zdjemctl. Miize tak suplovat roli personalni agentury. Zadosti o pracovni uplatnéni, které
ptichazeji e-mailem nebo jsou zvetejniovany ve Skolskych instrukcich, se mohou hodit pii
rychlé potiebé pro zastupovani nékterého z kantorti. Spolupraci nemusime ukoncit, ale
naopak na ni navazat. Jedna se o nendsilnou formu ,,proklepnuti kandidata. VétSinou

muze jit o studenty konzervatoti nebo pedagogickych skol.
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Rozbor otdzek ¢. 10 a 11 k tymovym rolim:

Tymova role je velmi dilezitd pro celkové fungovani zatizeni. Z dotaznikii vyplynulo, Ze
feditele zajima pracovnik z hlediska tymovych roli. Radi by véd¢li, jak doty¢na osoba
bude pracovat vtymu. 100% dotazovanych ZUS vsak test nikdy neuskute¢nilo. Mimo
dotaznik pfiznali, Ze urcité zaclenéni provadi na zékladé¢ pozorovani, protoze nejsou tak
dobie seznameni s Belbinovym testem. Z tisku vim, Ze n€které Skoly v ramci koordinace
prace na vzdélavacich programech tento test provedly v pribéhu vytvafeni pracovnich

skupin.

Podil zajmu feditele o za€lenéni pracovnika Podil uskute&néni testi tymovych roli

do tymu
o/ _
100% 1 e

80% 80% 1

60% - 60% -

40% 40% 1

20% - 20%
0% T ano spise ano spise ne ne 0% T ano spige ano spise ne ne
[mzuscr 91% 9% 0% 0% B ZUS CR 0% 0% 0% 100%
|. 2ZUS okr. 75% 25% 0% 0% B 208 o 0% 0% 0% 100%

Skolam bych doporuéila zaclenit test jako sou¢ast pohovoru. Stejné tak provést Belbintiv
test jako zpestfeni nékteré pedagogické porady a vytvofit si prehled o svém pracovnim
tymu.

Miuzeme zjistit, ktery pedagog by byl vhodny jako uvadéjici ucitel nebo kdo muze byt
&lenem pedagogické rady, piipadné piedsedou jednotlivého oboru ZUS.

Test i jeho vyhodnoceni jiz neni problém najit na internetu nebo v odbornych

publikacich.
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DOPORUCENI POSTUPU

Nejdfive musime zacit ivahami o moznych pri€inach uvolnéni ¢i vzniku pracovniho

mista — odchod néjakého pracovnika, reorganizace organizace, zavedeni nové funkce apod.

Dalsim dilezitym ukolem je rozhodnout z jakych zdroji budeme CcCerpat nové
pracovniky — vnitini zdroje, pracovni ufady, specializované agentury, absolventi S§kol,

znami zameéstnancu, inzerce.

Hlavnim problémem je ted’ najit vhodného uchazece, ktery bude spliiovat naSe vytcené
pozadavky. Zpravidla mé tento postup sva pravidla — vyhlaSeni vybérového fizeni,
shromédzdéni pisemnych Zzadosti a dokladl, prvni kolo vybéru, pozvani vybranych

uchazecii na pohovor, realizaci pohovoru a vlastni vybér uchazece.

Neékdy lze vybérové fizeni obohatit nékterym ztestl inteligence, tvofivosti nebo

osobnostnim testem.

Poté zbyva vyhodnotit uchazece a spravné se rozhodnout pro vhodného kandidata.

Vyrozumét ostatni kandidaty a vybraného zasvétit do pracovniho procesu.
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ZAVER

Zamérem bakalaiské prace bylo seznamit vedouci pracovniky uméleckych Skol
s nejpouzivanéjSimi metodami a pomickami v oblasti pfijimani novych pracovnikd,
poukdzat na nové metody a moznosti moderni personalistiky v této oblasti. Zjistit diivody
nejvyuzivangjsich metod a podat k nim vysvétleni. ZUS mohou jednotlivé metody vyuZit
jednorazové, ale i dlouhodobé. V zavéru prace byla pozornost vénovéana zaclenovani

pracovnikd do tymu a uréovani vrozenych tymovych roli.

Vyzkumem jsem zjist'ovala, jaké metody pifijiméani zaméstnancti ZUS nejvice vyuZivaji.
Porovnavala jsem celkovy stav v Ceské republice a v byvalém domazlickém okrese.

Z dotaznikd nejsou zfejmé zadné markantni rozdily. Vysledky prizkumu mé nepiekvapily.

K dosazeni vytéenych cili v oblasti lidskych zdroji musi Skola ziskavat kvalitni
pracovniky pro plnéni tkold. Je to Cast persondlni manazerské funkce. V uméleckych

Skolach tuto praci zajistuje feditel.

Zakladni umélecké skoly, stejné jako vétSina firem, které jsou na nasem trhu léta, nejsou
v oblasti pfijiméani pracovnikli moderni, drzi se zabéhnutych a rutinnich pravidel. Pfesto se
domnivam, Ze Skolstvi, vzhledem k tarifnim mzdam a ur¢itym benefitim ve forme¢ délky
dovolené, piimé pracovni ¢innosti nebo fondu kulturnich a socialnich potieb, nepatii mezi

$patné€ obsazovanou oblast.

Za moderni a dllezité povazuji obratit smér pfijimani. Necekat az se misto uvolni. Zacit
prezentovat Skolu. Vytvaret a zviditelnit jeji image. Zacit pfimo u zdroji na pedagogickych
fakultach a konzervatofich. Nalakat budouci pedagogy, aby sami pfichazeli se Zadostmi o

prijeti.
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DOTAZNIK pro potieby zavéreCné bakalarské prace

na téma ,.moderni personalistika‘

Dobry den,

jsem studentkou 3. rocniku bakalarského studia Skolského managementu.
Dovoluji si Vés pozadat o pomoc pfi sbéru dat pro moji bakalafskou praci.
Vyplnéni dotazniku trva pfiblizn€ 5 minut Vaseho ¢asu. Dotaznik je anonymni a bude slouzit

pouze k vymezenému tikolu a nebude pouzit jinak.

Prosim zaSkrtnéte:
Typ zarizeni:

MS ZS SS, G, SOU | ZUS

DDM DM jiné

Velikost za¥izeni:

do 20 zamé&stnanci 21-50 zaméstnancu

51 a vice zaméstnancu

Velikost mésta (obce) v niZ se zarizeni nachazi:

do 1000 obyvatel | 1001 — 5000 obyvatel | 5001-12000 obyvatel | vice jak 12001

Pfijimani zaméstnancii:

zabezpecuje feditel (a) ma v kompetenci jiny
povéteny pracovnik

zabezpecuje jina
organizace

ANO

spiSe ano | spiSe ne

NE

Kladete diraz na kvalitu Zivotopisu (dotazniku)

Provadite se z4jemci pied pfijetim pohovor

Vyuzivate pii posouzeni vhodnosti uchazece test
inteligence nebo osobnosti

Pouzivate rozbor pisma (grafologii)

Piijimate (pfijali jste) zaméstnance z Ufadu prace

Ptijimate Cerstvé absolventy $kol

Jsou pro Vas dilezité reference o novych
pracovnicich

Podavate inzeraty na volné pracovni misto

Vyuzili jste nékdy pro vybér pracovnika persondlni
agenturu

Zajima Vas uchaze¢ z hlediska typologie a zaclenéni
do tymu

D¢lali jste se soucasnymi zaméstnanci néjaky test
k zjisténi jejich role v tymu

Vase piipadné poznamky, dotazy, postiehy nebo zajimavosti:

D¢kuji Vam za spolupraci a Vas Cas, ktery jste vyplnéni dotazniku vénovali.
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