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Resumé

Tato bakaléskd prace je zathena naftizeni lidskych zdraj, zvlas¢ na oblast

vybérovéhoriizeni.

Prace jecleréna na teoretickou a praktickaust. Teoretick&ast pojednava sténé
o fizeni lidskych zdrdj a podrobgji je zdeieSen sotasny gistup k vykErovémurizeni, jeho
kritéria, faze a metody. V praktickéasti je charakterizovana akciova sgolest OVB
Allfinanz, jeji historie a satasné situace. Dale je zde analyzovan cely procbsraneho
fizeni ve spoknosti s vlastnim hodnocenim a navrhis®eni. Zasr obsahuje stitné shrnuti

problematiky.

Summary

This bachelor work is concentrated in human resmumanagement, especially

in the area of the selection process.

The work is divided into theoretical and practipalt. The theoretical part deal in brief
with human resource management and in detail theuroet access to the selection process is
solved here, its history, phases and methods. drpthctical part is characterized the joint-
stock company OVB Allfinanz, its history and itait&t of affairs. Further the whole selection
process in the company is analyzed here with my evaluation and proposal for resolution.

The conclusion contains brief summary of the praoble
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Seznam pouzitych symhioa zkratek

aj. —ajiné

apod. — a podokn

a.s. — akciova spataost

atd. —atak dale

CR —Ceska republika

K¢ — Korunceskych

nag. — napiklad

OVB - Organization fur Vermobgensberatung
resp. — respektive

tel. — telefonni

tzv. — takzvany



Uvod

Lidské zdroje a jejich kvalita vyznamnouérau ovliviiuji konkurenceschopnost
a prosperitu podniku. Lidské zdroje owiiyji také pohyb a vyuZiti ostatnich zdipproto je
jejich fizeni nejvyznam)Si oblasti celého podnikovéhéizeni. Zejména pak procesu
vybérového fizeni by ngla byt wnovana pdténa pozornost. Jedna se totiz o jednu
ze zakladnich fasiizeni lidskych zdraj, ktera velkou rérou ovliviiuje chod celého podniku.
Efektivni a kvalitni vylr pracovnik ve spravnou dobu a na spravné misto je zakladnim
predpokladem usgny chod podniku. Proto jsem si jako téma své [Béied prace zvolil

fizeni lidskych zdrgj — vybsrovétizeni.

Teoretickacast prace podava stmy prehled o vyznamu a ukolediizeni lidskych
zdroja ve vysglych spol€nostech. Konkréthje pak zamsfena na proces vglovéhotizeni.

Jsou zde popsany jednotlivé faze, struktura, kaitg@metody vyéru pracovniki.

V praktickécasti je gedstavena akciova spofost OVB Allfinanz, ktera se jiz vice
jak 30 let zabyva finamim poradenstvim a ma s wbm svych pracovnik dlouholeté
zkuSenosti. Tuto spaiaost jsem si vybral z tohotdodu, Ze jsem u ni &ty ¢as msobil
a nEl jsem moznost se seznamit s jejim pedim. Zejména pak absolvovani #twvého
fizeni u této spotmosti mi poskytlo dobry zaklad pro vypracovani pické casti bakaléské

prace a pro hodnoceni daného problému.



1 Souasny pohled n#&zeni lidskych zdrdj

1.1 Vyznantizeni lidskych zdrdj

Aby mohl podnik nebo jakakoliv jind organizace donat, potebuje shromazdit,
propojit a spravé vyuzivat materialni, finami a lidské zdroje. Permanentni ziskavani,

propojovani a vyuzivanéehto ti zdroji je hlavnim ukolem podnikovehidzeni. [3]

Rizeni lidskych zdrdj je ¢ast podnikovéhdizeni, ktera se zabyva viim, co souvisi
s ¢lovékem v pracovnim procesut’ a&e jedna o jeho ziskavani, vyuzivani, formovéaéni
a propojovani jehd@innosti a pracovnich vysledknebo o jeho pracovni schopnosti, chovani
v praci a vztah k vykonavané praci, podniku a sp@oovnikm a v neposledniadé jeho

odnenovani a jeho osobni i socialni rozvoj. [3]

Lidské zdroje pedstavuji pro podnik v rozvinutych trznich ekonoéuk ten nejdrazsi
ale zérové i nejcenrjSi zdroj, protoze uvaj do pohybu ostatni zdroje a owuiiyji jejich
vyuziti a tim rozhoduji o prospsfitt konkurenceschopnosti podniku. Protéizeni lidskych
zdroji nejvyznameijSi oblasti celého podnikovélitzeni. Pro usggnost podniku je nezbytne
uveédoneni si toho, jaké hodnoty a jaky vyznam lidské zdrojaji a Ze jejicltizeni velkou

merou ovliviuje to, zda podnik uspe ¢i naopak. [3]

V trznich podminkéach je obvyklé, Ze podnik samhamuje o tom, jaké bude nfizeni
lidskych zdrofi postaveni v podnikoveé hierarchiidicich ¢innosti, jaky bude mit rozsah
i strukturu, jak& bude podnikova personalni stiatagoolitika, kolik a jaké pracovniky podnik
zamestna apod. Role statu v této oblasti b§lanbyt co nejmensi, & by zasahovat pouze
v ptipadech, kdy hrozi zava&gi konflikty mezi zanistnancem a za¥stnavatelem nebo hrozi

poSkozeni oprawmych zajnii jedné ze stran. [3]
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1.2 Ukolyitizeni lidskych zdrd;

Z obecného hlediska je Ukolerizeni lidskych zdrdj slouzit tomu, aby podnik

neustale zlepSoval 8yvykon a prosperoval. K tomu je geba stalé zlepSovani vyuziti vSech

tii zdroja - materialnich, finagnich a lidskych. ProtozZe lidské zdroje rozhodwivyuzivani

materialnich a finatnich zdrofi, zangfuje se fizeni lidskych zdrdj na neustaly rozvoj

a neustalé zlepSovani vyuZziti pracovnich schoptidstéych zdroj. [3]

Pokud bychom ckti hlavni Ukolytizeni lidskych zdrdj vice konkretizovat, tak dle

stavajici teorie a praxe v rozvinutych zemich byohaosli k zéa¥ru, Ze tototizeni se musi

zamsfit na;

a)

b)

d)

Zaazeni spravnéhosloveéka na spravné misto, tedy vyteoi souladu mezi gtem

a strukturou pracovnich mist agem a strukturou pracovnikv podniku tak, aby
pozadavikm a narokm kazdého pracovniho mista v kazdém okamziku odiabyi
schopnosti a dovednosti pracovnikdaze&ného na toto pracovni misto. A snaZit se
0 to, aby byl kazdy pracovnik schopen semmsobovat mnicim se pozadavin
svého pracovniho mista.

Optimalni vyuzivani pracovni sil podniku, jinakieceno optimalni vyuzivani fondu
pracovni doby a optimalni vyuzivani schopnostiaikpracovniki.

Formovani pracovnich tyim efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish
vztahi.

Personalni a sociélni rozvoj pracovhikaké jinak zlepSeni jejich pracovnich
schopnosti a rozvoj jejich pracovni kariéry takovgmérem, ktery by pracovnikn
piindSel vnitni uspokojovani z vykonavané pra¢edokonce sbliZzeni individualnich
a podnikovych zajrin uspokojovani materialnich a socialnichipbta neposledrtads

vytvareni giznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro prawky. [3,4]

V prvnich tech uUkolech se odrazi zejména zajmy podnikurty Ukol sleduje

opravrené zajmy jedince — za¥stnance, ze zkuSenosti totiz vime, Ze bez nalgaté

0 osobni a socialni rozvoj pracoviaikeni mozné uspokogvplnit prvni ¥ Ukoly fizeni
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lidskych zdrofi. Aby doSlo ke spkni téchto hlavnich Ukdl a k dosazeni vyenych cili, musi

podnikovétizeni lidskych zdrdi:

1.

9.

Zajistit dodrzovani vSech zakiotykajicich se prace, zastnavani lidi a lidskych prav
v podniku.

Provadt analyzy pracovnich mist z&alem stanoveni konkrétnich pelb organizace
v této oblasti. Jednd se o w§eni pozadavk na pracovni silu a jeji pracovni
schopnosti na zakladnalyzy povahy pracovnich Ukaoh pracovnich podminek.
Provadt progndzy a naslednplanovat paebu pracovnich sil nezbytnou k dosazeni
podnikovych cii.

Vytvaet a realizovat plany v oblasti pracovnich sil, ré&tesngtuji k naplréni této
potreby.

Ziskavat pracovnikyi vybirat pracovniky z uchazé o zangstnani, paebné k plgni
podnikovych Gkatb.

Optimal® rozmig’ovat pracovniky, aby byly efekti¢gnvyuzivany jejich schopnosti
ku prosgchu podniku.

Vzdilavat a pipravovat vlastni pracovniky tak, aby byli schomviladnout nove
pozadavky svych pracovnich mist, nebo schopni mdédznénu svého pracovniho
zarazeni v ramci podniku, zvySovat jejich flexibilitu.

Vytvéret a realizovat vhodné systémy hodnoceni pracovrifimnu jednotlivych
pracovniki a jejich gistupu k praci.

Zaji¥ovat agendu penzionovani a propénépracovnik.

10. Podporovat pracovnikyfiprealizaci plaf jejich kariéry a plaa jejich personalniho

a socialniho rozvoje.

11. Motivovat pracovniky a vytvét systémy jejich odémovani.

12. Zprostedkovavat komunikaci mezi podnikem a odbory.

13. Zajistit vytvdeni a fungovani systémieSicich disciplinarni zalezZitosti, stiznosti

a prestupky.

14. Prosazovat a realizovat programy Zaji€i bezpénost a ochranu zdravi pracovinik

pii praci.

15. Pomahat pracovnik steSenim jak profesnich tak osobnich prolilékteré by mohly
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negativié ovliviiovat jejich pracovni vykon.

16. Zajistit vytv@eni a fungovani systému komunikace se&inanci.

17. Vytv&et persondlni inforntmi systém, vramci dno ziskavat, aktualizovat
a uchovavat dokumenty a informace tykajici se jdthyah pracovniki, zpracovavat
prislusné statistiky a analyzy, zj@gvat nazory pracovnik na aktualni zagmy

a problémy podniku a zaji@vat fungovani takového systému. [3]

1.3 Kdo se podili n&izeni lidskych zdrdj?

Vyjmenované ukoly &innosti sndtujici k jejich plréni jsou neodélitelnou sowgasti
pracovni naplé vSech vedoucich pracoviikpodniku, bez ohledu na to, jaké postaveni
v hierarchiitidicich funkci maji. | ten, kdéidi praci by jen jednoho dalSiho pracovnika, uz
musi vykonavatradu personalniclinnosti. Da sefici, Ze evaznoucast praktickécasti
personalni prace vykonavaji vedouci pracovnicimée@a pak liniovy¢i provozni manazée
a v neposlednfadé vrcholné vedeni. Je proto peba, aby si vSichni vedouci pracovnici i ti,
ktefi se na tuto pracovni rolitipravuji, osvojili znalosti a ziskali dovednostileZité pro
plnéni Gkoli personalni prace. Personalni praci vedoucich prakido musi v podniku &kdo
fidit, zaji¥’ovat jeji koordinaci a odbornost, stanovit cileéasaly personalni prace, dohliZzet
na plréni ukoli, rozhodovat, jaké postupyimplnéni jednotlivych personalnictinnosti pouzit
apod. Ve velkych podnicich tuto praci z&jig zvlastni personalni Utvarglenéné naradu
specializovanych aasto i pdetnych c¢asti nebo specialisté n#ézeni lidskych zdrdj
(personalisté).V malych podnicich tuto praci zajjé bul’ sam majitel, nebo nejvyssi vedouci

pracovnik. [3]

Soubor personalnictinnosti provadnych v malych podnicich byva menSi &ieré
z ¢innosti uvedenych vipdchozicasti se provadi nepravideld, jen v gipad poteby, ale
ve velkych podnicich byva soubatchto ¢innosti rozsahly a mnohé z nich jsou realizovany
denrgé. Velké podniky ¢asto zamdstnavaji personalisty specializované n&itur druh

personalni prace a nékterécinnosti, si gRkdy najimaji externi specialisty. [3]



2 Vybc¢roverizeni
2.1 Vyker pracovnik

Z&kladnim ukolem vyd&ru pracovnik je ugit z uchazeéua o praci shromazeych
béhem procesu ziskavani pracovintkho, ktery bude svymi charakteristikami pr&vadobré
nejlépe vyhovovat pozadawn pisluSného mista, ale fippéje svym chovanim a jednanim
ke zlepSeni mezilidskych na pracovistii Pybéru je tedy nutné brat v potaz nejen odborné
znalosti a zkuSenosti, ale i osobni charakteristichazeée. JelikoZz ziskavani a vib
pracovniki spolu Uzce souvisi a ziskavani se &ae nejen na Wjsi, ale i na vnini zdroje
pracovnich sil, pouziva se metody ¥ nejen pi prijimani novych pracovnik ale i i

obsazovani volnych mist v podnikiad pracovnik organizace. [3]

Vybér pracovnik miva wtSinou tuto zakladni strukturu:

1. Redeni zakladnich otazek tykajicich se pracovnikaaaovniho mista se zastupcem
personalniho Utvaru.

2. Pohovor o podminkach zastnani se zastupcem personalniho Utvaru a manazerem
fidicim gislusné pracovist

3. Vyplréni dotaznik a formuld&i uchazeéem, jejich postoupeni personalnimu Gtvaru
podniku a poskytnuti dalSichil@zitych informaci uchaze o podniku a pracovnim
misg, o které se uchazi.

4. Owteni specialnimi  vydrovymi metodami, zda uchaze sphuje profesni
a predpoklady pro vykon dané funkce.

5. Ziskani a o&eni dalSich informaci o uchaze(nag. referenci zjfedchoziho
zanestnani, vypisu z trestniho rej&u atd.).

6. V piipact oboustranného souhlasu uEnvi pracovni smlouvy afipeti na pracovni

misto. [4]
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OvsSem jedné& se pouze o obvykle pouzivanou strukiergkuténosti neexistuji zadné
predepsanéi obecré platné metody pro #igoby vylErovéhotizeni. Ale ve ¥tSiné zemi jsou

podminky pro zarstnavani a zpsoby vykEru pracovnik upraveny zakonem. [4]

Béhem vylgroveho fizeni se hodnoti schopnosti uchszeracovat na obsazované
pozici, je proto nezbytné &it kritéria tohoto hodnoceni a &it, jestli jsou spolehliva
a dilezita pro pedvidani budouciho vykonu uchéee Nasleds je nutné si zvolit metody,

které by co mozna nejlépe ukazaly, jak uckaanmym kritériim vyhovuje. [3]

Z predchoziho je iejmé, Ze vybr pracovnik je souboréinnosti a kazda z nich
potiebuje vlastni metody. Pro kvalitni Wije tedy pateba:
a) Mit moznost si opravdu vybrat (dostatek uckiézéasu atd.).
b) Zvolit si spolehliva a vhodna kritéria.

c) Ovladat metody, které vgbzobjektivni. [4]

Je vSeobeegnznamo, Ze nabidky na dobré pracovni mistdicleg@zeji samy, proto by
melo personalisty zajimat, jakym &gobem ziskal uchazenformace o nabidce pracovniho
mista, jestli zdroje informaci o nabidce kontaktawganizovas ¢i nahodile nebo jak ziskal
informace o firn&, ve které chce nastoupit. Pozitdvee hodnoti, kdyZz uchaz® nabizenou
pozici kontaktuje pomoci e-mailu nebo telefonickgrgondlni Gtvar firmy a zZada blizSi

informace, informéani materialy atd. [2]

Co by n&l podnik hodnotit na pisemné Zadosti ucliaze zdazeni do vybrového
fizeni? Hodnoti se to, jestli uchazgresrt pojmenoval dané pracovni misto. Podle toho se
posuzuje, zda jeipsny a vi, o jakou praci séimo jedna. Klad# se hodnoti, pokud je zadost
psana stréné a k ci, otewenost informaci a hlaénpak dostatek informaci o odborné
kvalifikaci a dosavadni praxi a zkuSenostech. [Zapse posuzuje, kdyZ se v Zadosti objevuji
chyby a nepesnosti tykajici se napnazvu podniku, i#li§ mnoho informaci z osobniho Zivota
nevztahujicich se kéei, vyZadovani ufité minimalni vySe mzdy,izné pokusy o lacinou

originalitu apod. [2]



Pozor se sleduje, jaké vyrazy uché&zee své zadosti 0 misto pouZil. Z nich se daji
vycist poznatky o jeho profesni dréaze. Wap vyrazi " fidil jsem, rozhodoval, vytv@l,
koordinoval, zajisoval" atd. Ize usuzovat, Ze se jedna dynamickolbmsst, ktera splje

urcité predpoklady pro vykon dané funkce ve firni2]

Vybér pracovnik spolu se ziskavanim pracovaikraje kltovou roli @i zajiovani
zdroja pracovni sily v celém podniku, proto byéla byt @i vybéru pracovnik vénovana
velkd pozornost jeho kvadit organizaci a iiméienosti pouzitych metod. dezité je si
i uvédomit, Ze vyBr pracovnik je oboustranna zaleZitost. Aktivni roli v procesgbéru
nehraje pouze podnik, ale i sdm ucliazgotoze on si zarovievybird podnik ve kterém by
chtél pracovat. Mize se pak stéat, Ze firmou vybrany nejvh§dinkandidat nap kvili Spatnym
dojmiam ziskanym fi jednani s fedstaviteli firmy nabidnuté misto ngme. | tuto skuténost

musime bréat &hem celého procesu v potaz. [3]

2.2 Posuzovani uchaz

Klicovym bodem celého procesu ¥b pracovnik je posuzovani miry vhodnosti
u kazdého z nich, protozgém vhodrjSi pracovniky bude podnik zastnavat, tim je jeho
Sance na Usgh WwtSi. Podstatou je porovnavani charakteristiky praéto mista (jeho popis,
pozadavky) se ziskanymi nebo deklarovanymi chariakiteami uchaze&e. Hodnoti se jeho
pracovni zjsobilost, znalosti, dovednosti, zkuSenosti atdbkm je ovSem v tom, Ze tyto
vlastnosti se nedajiéfakym zpisobem ndfit a pokud je to mozné, tak jen velmi obtizn
stejre jako rekdy byva problematickéipsreé specifikovat pozadavky pracovniho mista. Proto
je nezbytné sii@dem stanovit @ita kritéria a jim odpovidajici metody posuzovaohazei,

aby bylo mozné uchaze rozalit do uritych skupin podle toho, jak splji urcené kritéria.

[3]
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2.2.1 Analyza pracovniho mista

Jest pred zahdjenim vlastniho Wttu je poteba provést analyzu obsazovaného
pracovniho mista. Tu provadi personalni utvar gpdle manazererridicim gislusné misto
acasto jsou jako poradci vyuzivani i jini odborniaph: normovai, ergonomové, specialisté

na ochranu zdravi a bezpest i praci atd. [4]

Analyza pracovnich mist spiga v nasledujicich krocich:

1. Popisu pracovniho mista — ziskani informacino, tto a jak na daném migiélat a co
je pro vykon prace na tomto mistezbytné.

2. Hodnoceni pracovniho mista — hodnocenitidgjoznatl uréujicich vyznam daného
mista. Na zaklatltoho se pak @uje i mzdové ocemi a zdtazeni pracovniho mista
do soustavy odgovani.

3. Specifikace pracovniho mista — popis pracovmilfigta, pracovnich funkci @nnosti,
které jsou jeho naplni.

4. Jeteba utit:

a) Kritéria UuspsSnosti prace na obsazovaném pracovnim émiatjména pak
pozadovany vykon (mnozstvi, kvalita, normygasnost plani uUkok,
efektivnost), dale pracovni chovani ( dodrZzovaniyazivani pracovni doby,
absence apod.).fiPstanovovani &hto kritérii I1ze pray velmi dolie vyuzit
popis pracovniho mista, nebden do zn&né miry ukazuje, jak ma byt
aspssSnost na daném pracovnim nmisbdnocena.

b) Faktory pouzivané kiedvidani usgsného vykonu prace (prediktory), jedna se
0 vzclani, dosavadni praxe, vysledky ftestidaje z dotazniku, hodnoceni
vykonu nebo reference Zqachozich zagstnani, vysledky pohovoy Iékarska
prohlidka, ¥k, pohlavi, aleteba i fyzicky vzhled, vystupovani ajiiReSeni
tohoto problému pomaha d@b zpracovana specifikace pracovniho mista.
Problémem prediktdrje ovSem jejich spolehlivost, platnostinmienost.

c) Jak ziskat dostatek podrobnych, objektivnickrohodnych a &elnych

informaci o uchaz® které by poskytly uspokojivou a pokud mozno
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jednozné&nou odpo¥d’ na dw zékladni otazky: Mze uchazé& danou praci
vykonavat? Chce uchazetuto praci vykonavat? S prvni otadzkou souvisi
vzaelani, praxe, inteligence, schopnosti, znalosti, ettmosti atd., ty¢lovek
potrebuje pro Usgsné vykonavaniifslusné prace. Druha otazka se tyka toho,
jestli mé& uchazekladny vztah k této praci, jak je pracovity, zéaspolehlivy

a zodpo¥dny, jeho zajm a pracovnich a zivotnich @ilNa ol otazky musi
byt odpow¥zeno klads, jinak je uchaz&negijatelny. [3]

Ovsem ani ty nejlepSi kritéria G&&mosti prace nebo prediktory jestezarduji vybsr
toho nejvhodydiho uchazée. Usgsnost vylru zavisi zejména na kvalitinformaci
0 uchazeéich. S touto skutmosti se musi @itat uz Ehem procesu ziskavani, ale v primde
pii volbé dokument poZadovanych od uchaZe zvlaS€ potom i tvorbé dotaznik
¢i formulovani pozadavkna dalSi pedkladané dokumenty. Velky vyznam ma takélipest
a objektivnost fi zpracovani referenci a dalSich matéri@odnoticich pracovni vykony

uchazeée na jeho pedeSlych pracovistich. [3]

Pri posuzovani kvalit jednotlivych uchaZe a jejich zfisobilosti pro obsazované
pracovni misto se obvykle pracujetgm piresnymi a pravdivymi informacemi, proto by
béhem celého procesu posuzovardlardochazet k a¥fovani vSech ziskanych informaci bez
ohledu na to, z jakych zdiopochéazeji. K tomu se pouZzivajizné kombinace metod v§iu,
nap@. Udaje uvedené uchazm v dotazniku se &kji pomoci dalSich dokument

deklarované znalosti a schopnosti jsogrovany pomoci teftpop‘ipact i referenci apod. [3]

2.3 Kritéria vyl&ru

U nas jsou pracovnici obvykle vybirani podle toto jaké miry vyhovuji poZzadaikn
obsazovaného pracovniho mista. Veilgpiych firmach a ve vysfych zemich je jiz toto

kritérium povazovano za nedo&tfici. Zde se rozeznavajiti tdruhy kritérii vykEru
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pracovniki: celopodnikova kritéria, Usekova (Utvarova) kidéa kritéria daného pracovniho

mista. [3]

2.3.1 Celopodnikova kritéria

Celopodnikova kritéria se tykaji vlastnosti, ktdrysi podnik u svych zagstnand
ceni, povazuje je zautkzité a které maji vliv na posuzovani uch@megch gedpoklad
pocinat si ve firnd GasgsSns. Nag. pruznd organizace pebuje flexibilni pracovniky, kié
jsou schopni akceptovatasté zniny. Celopodnikova kritéria jsou jen malokdy uvad
vyslovrg, vétSinou jsou upla@iovana intuitivié a subjektive. VhodrgjSi proto je vytvait
pisemny seznantc¢hto kritérii, do kterého je mozné&iposuzovani zfsobilosti uchaza
nahlizet. [3]

2.3.2 Usekova kritéria

Usekova¢i Utvarova kritéria souviseji s takovymi vlastnostrkteré by ngl mit
pracovnik v jednom @itém Utvaru podniku. Jetgimé, Ze od pracovnika v Useku vyroby jsou
vyzadovany jiné vlastnosti nez od pracovnika mangetvého Utvaru. Dlezité také je, aby
uchazeé zapadl do pracovniho tymu i svymi osobnimi vlastno a nestal se jeho nesourodym

prvkem a nesnizoval tim vykon daného tymu. [3]

2.3.3 Kiritéria pracovniho mista

Kritéria pracovniho mista neboli tzv. specifikaceagpvniho mista se tykaji
specifickych pozadavkpracovniho mista na schopnosti a vlastnosti uceazeyto tradini
kritéria jsou pi vybéru pracovnik povaZovana stale za nejvyznaijsn ale uZz nejsou
jedinymi faktory, které maji vliv na posuzovani agke. Casto se jiz objevuje nazor, Zetkv
vzrastajicimu vyznamu tymové prace a kladeiiadu na mezilidské vztahy na pracovisti, je

lepSi vybirat pracovnika pro podnik jako celek pez konkrétni misto. [3]



2.3.4 Validita a spolehlivost jednotlivych fakior

V souwtasné dob je v persondlnimiizeni problém validity (platnosti, vhodnosti)
a spolehlivosti jednotlivych faktér pouzivanych kiedvidani usgsného vykonu préace
(prediktomfi) a na nich stojicich metod Wi jednim z nejvyznangsich témateSenych jak
v praxi, tak i po strance teoretické. NeexistufZtmetoda, ktera by vyliovala riziko vylEru
nevhodného uchaZe a rkteré metody toto rizik@asto ani nesnizuji. Velké&st problému
validity a spolehlivosti jednotlivych faktartkvi v tom, Ze zfisobilost¢lovéka k ukité praci
a i jiné kvalitativni charakteristiky se jen veltdzko nefi prevadji do urkitych hodnot, podle
nichz by se dalo jednozéy& rozhodnout, ktery z uchadie je pro fFisluSnou praci ten
nejvhodrjSi. K nespolehlivosti prediktér také pispiva fakt, Zze secasto rozhoduje
na podklad nepgesnych informaci. Jejich zdrojem byva sam ucbamebo jiné osoby

deklarujici uchaz®vi schopnostti znalosti. [3]

Validita se tyka miry, do jaké je dity prediktor skutén¢ vhodny pro pedvidani
aspSného vykonu prace fdba uchazeo mistoridice kamionu, ktery ma dosud prokazateln
s kamionem najeto 400 000 tisic kilontetrez nehody, by mohl U&p¢ vykonavat préci,
paklize p@et najetych kilomefr bez nehody je vyznamny®i rozhodujicim kritériem pro
aspssSny vykon préace. Jeutkzité, aby kterékoliv kritérium pouzivan&i pozhodovéavani
0 vykeru uchazeée bylo validni, neboli kazdé toto kritérium bylm mit viiv na vykon prace
na daném pracovnim méstNag. kritérium fyzického vzhledwasto pouzivanérdéba i
vybéru osobni asistentky, neni zrovna kritériem valiniValidita faktofi poZzivanych
k predpovidani usgného vykonu prace tzv. predikicse hodnoti a @tuje pomoci fiznych
zpasohi. F¥i empirickém zkoumani se pomoiddy metod o¥tuje, jestli gredvidany vykon
odpovida skut&nému, jestli se vhodnost pouzitych prediktpotvrdilaci naopak. V pipads,
Ze se jedna ouezité aspekty pracovniho vykonu, hodnoti se téiaméprezentativnosti
obsali jednotlivych metod nebo kritérii v¢bu pracovnik (obsahova validita).
U charakteristik, které byly stanoveny jako vyzna&mrpro Uspsny vykon prace na daném
pracovisti, se hodnoti schopnost metody ne kritdiiiéru pracovnik mefit u uchazéa miru
plnéni téchto charakteristik (konstrighi validita). [2]
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Spolehlivost faktar pouzivanych kifedvidani usgsného vykonu prace se odviji
od toho, do jaké miry ditd metoda vybru nebo prediktor udava opakovan jedné osoby
a za shodnych podminek stejné vysledky. Smysldg tetom, Zze prediktor musi spoleldiv
odpovidat na to, zda uch&ze zang¢stnani bude schopen @Spe vykonavat pislusnou praci,
nebo vypovi, Zze nema dostate kvalitni predpoklady pro danou praci. Napolehlivost
uréitého testu se n&stji prokazuje jeho opakovaning pouzitim dvou nebo vice tést

paralel za gredpokladu, Ze pr@vuji uréitou stejnou schopnost uch&ee[3]

2.4 Faze vybru pracovniki

Proces vybru pracovnik miva obvykle d¢ faze — pedkéznou a vyhodnocovaci.
Mezi tmito dwma fazemi vybr pracovnik c¢asténé prolina s procesem ziskavani
pracovniki a v literatile se nefidka objevuji piklady toho, Ze ten samy krok (rfap
predvyler) je jednourazen do procesu ziskavani pracovnékjindy je povazovan za stast
vybeéru. [3]

2.4.1 Redk®zna faze

PredlEZzna faze je zahajena tim, Ze nastandgepat obsadit volnéi potencionals
volné pracovni misto. Ihned, co se takovéarglmd objevi, musi nasledovdi kroky, které
charakterizuji pedéznou fazi:

1. V prvnim kroku se provadi popigigusného pracovniho mista awi se zakladni
pracovni podminky naém. Tento krok byvacasto pehlizen, ale prayv piesny

a detailni popis obsazovaného pracovniho mista byeZhodujicim prvkem

zaji¥ujicim kvalitni vyker.

2. Vpraib¢hu druhého kroku dochazi ke specifikaci pracovnihista. Definuji se

pozadavky na kvalifikaci, znalosti, dovednosti, lmsiovlastnosti atd. Tyto poZadavky
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by mel uchaze sphovat, aby mohl usgre¢ vykonavat praci na obsazovaném
pracovnim mist

3. Posledni krok usti z druhého, v jehdighu se uz konkrétnspecifikuji pozadavky
na vzdlani, kvalifikaci, délku praxe, specializaci,éky specialni schopnosti
a dovednosti a osobni vlastnosti nezbytné pro éhiedichaz&e o zamistnani
vhodnym. Tyto poZadavky se potongtSinou uvadji napg. v inzeratech v procesu
ziskavani pracovnika stavaji se i kritériiip vybéru pracovnik. A mira plréni &chto

kritérii uchazéem rozhoduje o tom, zda budijat ¢i nikoliv. [3]

2.4.2 Vyhodnocovaci faze

Mezi vyhodnocovaci fazi, kterd nasleduje gedizné fazi dochazi k tité casové
prodle. Nez se fistoupi k fazicislo dw, musi nejdive v procesu ziskavani pracovinittojit
ke shromazéhi dostateného pétu vhodnych uchazé o pracovni misto. Vyhodnocovaci
faze se take sklada zkolika kroka, rozdil je ovSsem v tom, Ze neni vZzdycky nutné alms@t
vSechny kroky. To jaké kroky pouZzit zavisi zejméaacharakteru a obsahu pracovniho mista
a dalSich okolnostech.V kazdémeetito kroki je zapojena éita metoda nebo skupina metod
vybéru. Jen vyjiméne sta&i k vybéru pracovnik absolvovat pouze jeden z nich. Obvykle se

pracuje s kombinaci dvaiil vice kroki (metod). [3]

Zpravidla se jedna o nasledujici kroky:

1. Zkoumani dotazniku a dalSich dokunieshddanych uchazem

2. PRedkEzny pohovor, fi kterém se doplji n¢které skuténosti obsazené v dotazniku
a ostatnich pisemnych dokumentech.

Testovani uchaze prostednictvim tzv. test pracovni zpsobilosti.

Vybérovy pohovor

Zkoumani referenci.

Lékaské vySateni (pokud je nutné).

Kone&né rozhodnuti o vyu jednoho uchaze.

© N o 0 kW

Informovéani uchaz@ o rozhodnuti.
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Béhem vyhodnocovaci faze neni nezléymtné pouzit vSechny uvedené kroky. Zda je
vhodné pouzit vSechny kroky nebo jerkieré, zavisi na povaze pracovniho mista,
kvalifikovanosti prace na&m, na mnozstvi uchaz& na podnikovych zvyklostech apod.
Napiklad @i vybéru pracovnik pro malo kvalifikovanou manualni pra¢asto postéuje
zkoumani dotaznik s gihlédnutim kreferencim. Také I|ékké vySdieni neni nutné
vyzadovat u kazdé prace a v mnoligpadech se nepouzivaji ani testy pracoviiisapilosti

ani predkEzny pohovor. V naSi zemi byva malo obvyklé i zkomm@ferenci. [3]

2.5 Metody vylru pracovniki

Smyslem &chto metod je omezit riziko v¢¥bu nevhodného uchaze na nabizené
pracovni misto. Volba metod zavisiedevsim na charakteru obsazovaného mista a na tom,
jak kvalifikovaného pracovnika podnik pebuje. Existuje mnoho dznych metod

pouzivanych $ vybérovémiizeni, v dalSéasti jsou uvedeny nejbingjsi z nich. [1]
2.5.1 Profesni a zivotni personalni anamnéza

V podstat se jedna o zkoumani zivotopisu tmych druli dotazniki, nékdy byva
souwdasti personalni anamnézy také zadost udeaze zanmistnani. Filohy, pokud jsou

vyzadovany, obsahujiizna potvrzeni, certifikaty, vysdceni atd. [4]

Z&kladnim progedkem k ziskani informaci o ucha&zeébyva dotaznik. Podniky
pouzivaji své vlastni dotazniky, které si nechavejvrhnout, nebo si je navrhuji sami.
V podstat existuji d¥ zakladni formy dotaznik jednoduchy dotaznik, ktery uchéke
umoziuje uvest pouze hola fakta (pouziva se vicenm@nvybéru pracovnik na manudlni
nebo nenarnou administrativni praci) a ot&ny dotaznik, ktery dava uch&zenoznost se
k nékterym otadzkam vyjaidt nebo vice popsatehteré skuténosti ( pouziva sefpobsazovani

pozic manaZzérci specialist). [3]



Prvni ¢ast, kterd byva u obou forem dotazZnghodna, se zpravidla sklada éettto
zékladnich ud&j

a) Nazev zawstnani, o B2 se uchazeuchazi

b) Jméno aijjmeni uchazée

c) Adresa trvalého bydli&t piipadre tel cislo

d) Adresa pechodného bydlist piipadre tel gislo

e) Datum a misto narozeni

f) Rodnécislo

g) Rodinny stav

h) Paet ckti, resp. poet nezaopaenych ati

i) Informace o vzdlani a odbornéifpraw uchazeée, o absolvovaném druhuéiovskeé,
stredni¢i vysoké Skoly, o absolvovaném oboru a uvedeni rtdkanteni jednotlivych
druhi Skol.

j) Informace o absolvovanych odbornych kursech @eslch, o postgraduéinim studiu

atd., &etns uvedeni doby, kdy tyto vthvaci akce probihaly. [3]

Druha ¢ast rozliSuje ob formy dotaznik. Jednoduchy dotaznik obsahuje pouze
nasledujici hola fakta o:
a) Fedchozich zasstnanich, vetré jejich nazvu, adresy zamstnavatele, sazena
chronologicky a s uvedenim data zahajeni a &&onpracovnéinnosti
b) Pracovni zkuSenosti, které nevyplyvaji z absadwi@ho vzdlani, odborné fipravy
¢i z vy¢tu predchozich zagstnani
c) Nekteré informace o poslednim zéstmani (vySe platu, prémie a o&my) [3]

Oteweny dotaznik v tétdasti poskytuje uchazemoznost, aby se podrognvyjadril
k urcitym skute&nostem, naf:
a) ke své dosavadni pracovni kégié
b) ke svému sawasnému pracovnimu imzeni a kpracovnim podminkdm s nim
souvisejicich (nap platovych),

c) ke svym zajraim a zalibam,
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d) ktomu, co jej dosudipjeho praci nejvice uspokojovalo a motivovalo,
e) co ho ptahuje na zagstnani, o 82 se uchazi 8im mize podle svého méni prispst
k isgsnému vykonavani dané préace,
f) k predsta¢ o své budouci karié a ktomu, jaké své pracovni schopnosti bylcht

v budoucnu rozvijet apod. [3]

Obsah za#recné casti dotazniku je u obou forem stejny:

a) Reference (jména osob, které mohou o uchapelat informace),

b) Terminu, kdy by mohl uchazeastoupit do zadstnani, pokud budeijat,
c) Podpis uchaze

d) Datum [3]

Vedle dotazniku je obvykle poZzadovaaivotopis. Je samdejmé, Zze posuzovatelé se
soustedi zejména na informace o dosavadniméhard, praxi, ale Zivotopis fize hodi
prozradit i 0 osobnosti uchaze Proto do jeho obsahu a formy podnik zpravidizasahuje,
protoZze se p#ita stim, Ze Zzivotopis vyuZije i k posouzeni uekazi osobnosti, jeho
vyjadiovacich schopnosti apod.. Je tedy na uchajakou formou a jaké skutmosti
v Zivotopise uvede. Jerckdy jsou pozadovany &ité body, které by @ uchazeé zminit
a v zemich nebo podnicich, kde je jednou z metd@ruypouzivana grafologicka metoda, se

poZaduje, aby byl Zivotopis napsan vlastni ruk8j. [

2.5.2 Testy pracovni Agobilosti

Testy pracovni zsobilosti tvd@i skupinu test s rfiznym zamdtenim, Gznou
vhodnosti a spolehlivosti.dddy jsou nepesré oznaovany jako psychologické testy, i kdyz
mezi psychologické p#t jen rekteré testy z celé skupiny. Jejich pouzivani je as n
na vzestupu, bohuzel se jedna o testy s nejmersiehdposti nap. testy osobnosti.
Ve vysglych zemich je pouziva jen velmi malo organizadioav pripadech, kdyz prace

na obsazovaném méstyzaduje jednani s lidmi nebo jejich vedeni. [3]



Mezi vyhody test pracovni zpsobilosti pati: objektivita, porovnatelnost, #titelnost.

K nevyhodam pédi neosobnost, Uzka cilova z&mnost, navozeni pocitu zkouSeni apod.

VSeobecn byvaji testy pracovni Zgobilosti chapany jako jedna z pddpych metod vybru

pracovniki, kterd by mila mit zhruba 10-15%ni vliv na kotreé rozhodnuti o ifjeti

¢i nefijeti uchazee a jejich pouzivani se ve vydpch zemich spiSe snizuje. [4]

K nejcastji pouzivanym tesim pracovni zpisobilosti paiti:

a)

b)

Testy inteligence které slouzi k hodnoceni schopnosti myslet at pirité duSevni
pozadavky (pawt, verbalni, komunikéni a organizéni schopnosti, rychlost vnimani,
prostorovou pedstavivost, schopnost Usudku atd.) VSeobegsou tyto testy
povazovany za jedny z nejspolel§jgich.

Testy osobnosti piedstavuji skupinu test rizného zaneni. Zakladni otazkou
pii jejich volbe je, co chci o0 osobnosti uch&eevzhledem k pracovni pozici znat. Tyto
testy ukazuji tzné stranky uchazevi osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je
extrovert ¢i introvert, racionalni nebo emotivni a zkoumajiuaghazeée schopnost
adaptace, schopnost tymové prace, schopnost nawvsz&entakd, iniciativu apod.
V testu musi uchazenag. ozndit které ¢innosti, osoby, hodnoty aj. akceptuje a které
odmita. Z jeho odpadi se vyvozuji jeho zajmy, postoje, orientace arakiaristiky
osobnosti. Vychazi sefipm z empiricky dokazané skuteosti, Zze osoby ditého
odborného zatfteni mivaji podobné zajmy, postoje a charakteristdgpbnosti.
Na zaklad toho se ufité rysy osobnosti porovnavaji s rysy osobnostiésispch

v oboru a podle toho se pak rozhoduje, zda se jedrffodného uchaze ¢i nikoliv.
Ovsem problémengthto test je jejich nizka spolehlivost.

Testy vykonnostijsou pouzivany kidi pozadavkim pro manazerské funkce, jako jsou
rychlost provadni mysSlenkovych Okain vytrvalost i zagZzovych situacich,
schopnost sousdit se a vytrvat ip feSeni probléidn Tyto pozadavky zaji%iji
pomerné vysokou spolehlivost, jelikoz se je teoreticky méZici: uchazeé je rychly,
ale nepesny nebo jeitkladny, ale pomaly. Podle toho se da usoudit, kaugraci se

hodi. U manazérje dilezité, aby vicemeénsplovali vSechny uvedené pozadavky,
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neba pii feSeni dlezitych problém, musi byt manazer schopen seépboustedit,
zvladat stres a vysokou 2af pritom jednat rychle,ale ne na ukor kvality atd.

d) Testy znalosti a dovednostglouzi k proéieni znalosti a odbornych nawvykkteré
uchaze ziskal ve Skole nebo¢bhem gipravy na povolani. &xem nich ma uchaze
za ukol gedvést nap urtity pracovni postup nebo na ukéazku vyrohijaky vzorek.
[3.4]

Mezi testy pracovni Zisobilosti jsoucasto z#azovany i tzv.skupinové metody
vybéru pracovniki, pfi nichz dochazi k jakési simula¢eSeni gjakého problémuwi hrani
ur¢ité role. Jednotlivy uchazepak pedkladaji a obhajuji své nazoryed ostatnimi a podle
toho jsou posuzovani, nebo uch&zeracuji ve skupinach a vitém ¢asovém limitu musi
vyieSit réjaky problém. Ve druhémifpad jsou pak jednotlivci posuzovani podle toho, jak
sami gispéli k vyieSeni problému. Tyto metody jsou zejméné yybéru pracovnik

do vedoucich funkci. [3]

2.5.3 Assessment centre

Assessment centre je v podstaiagnosticko-vycvikovy program testujici pracovni
zpasobilost uchaz# o manazerské funkce. Statastji je tato metoda pouzivana ifip
hodnoceni pracovniho vykonu stavajicich manazgfipadreé i pii vycviku manazerskych
dovednosti. Principem této metody je série simulgaickych manazerskyctinnosti, g niz
Gcastnici absolvuji sestaveny soubor tkoAssessment centre zahrnuje jak skupinové tak
i individudlni ukoly a viceménhslouzi k hodnoceni a rozvijeni manazerského paknc

Gcastnika. [2]

Na za&atku tohoto diagnostického programu se vitvpiimérerg velka skupina
uchazeu, ktera je uvedena do itaeni kde bude program probihat. Pokud je skupfifle p
velka, hodnotitelé ztraceji ighled o jednotlivych d&astnicich a tim klesa rgsnost
hodnoceni.problém, proto je vhagii vytvariit méns paietné skupiny. Hodnotitélbyva 6-8,

jedna se o zkusené psychology a manazery vySkaleaéeld pro tyto &ely. Assessment
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centre trva zpravidla 2-4 dnyghiem nichz Gastnici absolvuji pohovory, plni tkoly simulujici
kazdodenni problémy vyskytujici se na obsazovanést:,niesSi gipadové studie, ip nichz
navrhujireSeni organizaich problén, iCastni se ndézenych skupinovych diskusi, kde kazdy
z &astniki predstavuje vedouciho ¢itého Gtvaru, jehoZz zajmy haji a manazerskych her
simulujicich prosedi podniku. Nkdy se pouzivaji i testy osobnosti a schopnostaktiého
uchazeée se pak hodnoti zhruba 20-25 charakteristiki{naanizé&ni schopnosti, kreativita,
pristup k probléram, schopnost planovani, usudku a rozhodovani, irérlaakomunik&ni
schopnosti atd.) a na zfivjsou posuzovany schopnosti uchagzeplnit pozadavky

obsazovaného pracovniho mista a sestavujersdip@astniki. [3]

Prednosti této metody je jeji objektivnost dan&tSim pdtem hodnotital
a standardemipdem zvolenych kritérii, i kdyz subjektivni faktoa strag hodnotitel nelze
zcela vylodit. Nevyhodou této metody je jeji ztrea nakladnost dasova narénost. V praxi
se vSak ukazuje vysok&ianost assessment centré@ piedvidani budouciho pracovniho

vykonu. [4]

2.5.4 Pohovor

Pohovor (interview) je nejpouzivgsi a podle mnoha naZor nejlepSi metodou
vybéru pracovnik. Diavodem jsou jeh@etné @ednosti: bezprostdni projev ztastrénych,
moznost improvizovat a it téma v zavislosti na fibchu pohovoru, fima vyména
informaci, ziskani wjSiho dojmu uchaze, poznani vyja@vacich schopnosti, moznost
ovéreni a pezkoumani nejasnosti atd. K nedosiaik kterych je rozhodh mérg, pati:
nebezpé momentalni indispozice, moznost vzniku vzajemngpatie ¢i naopak sympatie,
snaha uchaze o vytv&eni lepSiho dojmu apod. Ve vyhodnocovaci fazi ngaé pohovor

skoro 50%ni vahuipkoneiném rozhodovani orjeti ¢i neijeti uchazée. [4]
Mimo obecného cile posoudit pracovnfigpbilost uchaz#, ma pohovorit hlavni cile:

a) Ziskat dalSi a podroBsi informace o uchazg jeho @ekavanich a pracovnich cilech,

pripadré overovat informace uvedené v pisemnych dokumentech.
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b) Poskytnout uchazeinformace o podniku a o praci ¥m a gitom dbat na to, aby
uchazé ziskal realistickou f@dstavu o praci na obsazovaném pracovniméraiaebyl
védome klaman.

c) Posoudit osobnost uch&ee[3]

Nestrukturovany pohovor je jednou ze dvou zakldarigzem pohovoru. Jeho obsah
i forma nejsou fedem stanoveny, ale ut¥&e Ehem pohovoru. Z tohotoistodu je pondrné
malo spolehlivy, malo validni, nez&uje srovnatelnost uchafiea nedava uchazém stejnou
ganci, proto ho Ize také pravnapadnoutCasto i ném dochéazi k tomu, Ze pokladané otazky
se @Fimo nevztahuji k poZzadawitn pracovniho mista. Je také citlivy na prvni dojdaery
uchazeé vyvola, umoiuje posuzovateli vést pohovor vic subjekéiviez objektivis a to vSe
muze mit neblahy vliv na posuzovani uchgzel pges tyto nedostatky je vSak u nas v hojné

miie pouzivan. [3]

Strukturovany pohovor eliminujeékteré nedostatky nestrukturovaného pohovoru,
proto je hodnocen jako efektig8i a spolehligjSi. Zejména sniZzuje moznost subjektivniho
piistupu k uchaz&im, ¢imz jim dava stejné moznosti, uniioge jejich lepSi srovnani a snizuje
rozdily v hodnoceni utznych posuzovatél Strukturovany pohovor by ¢h byt detailre
dokumentovan a dokumenty archivovany, to unogZ hodnotit efektivnost vyiou
pracovniki a tim zvySovat kvalitu celého v§tovehotizeni. Riprava, ktera je nasogjSi nez
u nestrukturovaného pohovoru d@lpth vypadaji zhruba takto:

1. Z&kladem je fesna analyza pracovniho mista, podle niz se stgnpedadavky
na znalosti, dovednosti a schopnosti uchaezedané pracovni misto.

2. Na zaklad stanovenych pozadaiwkpracovniho mista se vytiféotazky pro pohovor.
Ty musi byt jednozrnmé, gesré cilené, musi se tykat prace a musi hodnotit jen
znalosti, schopnosti a dovednosti nezbytné proooasini do prace. Otazky je nutné
formulovat tak, aby nadneslo odpo¥dét pouze andi ne.

3. Po vytvdgeni otadzek je poeba formulovat i modelové odp&i na tyto otazky
a stanovit jejich hodnoceni. &it, ktera odpowd’ je dobra, vyhovujici a nevyhovuijici,

doporiuje se ptibodova stupnice hodnoceni u kazdé otazky. Forwdulb €chto



odpowdi zarove slouzi k posouzenitpnérenosti otazky. Pokud je obtizné n&itou
otazku formulovat odpa@d’, je nutné posoudit, zda neni feida tuto otazku
preformulovat nebo ji Upkvypustit.

4. Formulaci otazek a modelovych odpdivby nEly provadt lidé, ktei diavérné znaji
obsazované misto, nejlépe ti, tee gimo podileli na jeho analyze. Tito lidé bylim
souwasré pafit do skupiny hodnotitél Ucastnit se pohovdr Doporiuje se, aby
skupinu hodnotitell tvorili alespai tii lidé,a aby vSechny ucha®e o utité pracovni
misto hodnotila jedna skupina. NéjezitéjSim ¢lenem této skupiny by &hbyt primy
nadizeny budouciho pracovnika, dale pak pracovnikogp&ésiho UGtvaru, ipadré
psycholog. VSichnilenové by nili byt proSkoleni a réli by si rozclit Ulohy, které
budou pinit Bhem pohovoru.

5. Aby bylo hodnoceni objektivni, jsou kladeny vSamhazeéim shodné otazky
a u vSech se dodrzuje stejny postupizM se stat, Zze uchdzes vySSim péadovym
¢islem jiz budou znat dkteré otazky a fpravi se na & To ztizi posuzovani jejich
osobnosti, proto je vhodné si zvat uch@z¢ednotli¥ na ugitou dobu nebo jinym
zpasobem zamezit tomu, aby s&étnici pohovoru navzajem setkavali.

6. Bodové hodnoceni odp&li se doporéuje provadt piimo kthem pohovoru, jelikoz to
prinasi esr¥jsi a podrobysi dokumentaciClenové hodnotici komise by ale ndim
spolé&né mezi jednotlivymi pohovory probirat sva hodnoceni.

7. Po skoweni vSech pohovérnasleduje hodnoceni jednotlivych uchazeTo probiha
vétSinou tak, Ze se zpmériuje bodové ohodnoceni u kazdé otazkyelexé
jednotlivymi ¢leny hodnotici skupiny a potom se &pé uhrn nebo mmér bodi
za vSechny otazky. Podle dto ziskanych boil se pak sestavuje faali uchazé
a vybira se ten, ktery ziskal nejvice batebo je ufena hranice, nad niz se vyio
skupina vhodnych uchade a konény vybér se @la s gihlédnutim k vysledém
dalSich metod. [3]

At uz se jedna o pohovor strukturovany nebo nestrokéuny, dilezité je, aby byl

dukladre pripraveny. Podstatou celého pohovoru je komunikgeeto poteba byt stale

pripraven klast dalSi otazky a nejen tieggem formulované, ale i nove, dopjici. Bchem
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pohovoru by nerio dochazet k jeho naruSovani nagelefony, vstupem jinych osob atd.
Na zaéatku by nél byt uchazé seznamen s planem rozhovoru. Jhdm gipravy pohovoru
je nezbytné si wdomit, Ze uchazemaze mit na spoustwei jiny nazor, proto je pétba znat
dolie jeho situaci. # kladeni otazek je dobré && od snadnych, aby byl uchaze
povzbuzovan nenapaginveden. Bhem pohovoru by # hovait hlavné uchazeé, ale
iniciativa a usmriovani pohovoru je na personalnim manazerovi podnia konci je

potreba uchaze podékovat za zajem a spolupraci. [3]

2.5.5 Nekteré dalSi metody

Zkoumani referencije jednou Zasto pouzivanych metodiguevsim pak v USA jsou
reference povazovany za velmi spolehlivy zdroj infaci o uchazg. Reference slouzi
k objektivizaci pohledu na uchazea jsou vedle nd@ppersonalni anamnézy a testalSim
zdrojem informaci, které mohou vit velkou vypoviddodnotu. Nevyhodou je moznost
zkresleni skutnosti €mi, kdo je podavaji. Ale iiesto je zkoumani referenci vyhledavanou

metodou. [4]

Zdravotni vySetfeni se jako metoda vyiu pouZiva zejména viipadech, kdy by
mohlo dojit k ohroZeni zdravi ostatnich lidi (hap potravindském pémyslu). Ale i @i
vybéru pracovnik na manazerské funkce je vhodné vyzadovat u u¢hakemplexni
zdravotni vySéeni, protoZze pra&ymanaZzé jsou @i své praci¢asto podrobovani velkému

tlaku a stresu a na jejich dusevni i fyzické zdjawi kladeny vysoké naroky. [4]

Prijeti uchazefe na zkuSebni dobu je zZejne jednou mejefektivrEjSich

.....

ukaze, jaké ma kvality a zda je pro danou praésapily. Bohuzel je tato zia¢ nakladna

a organizané narana. [3]
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2.6 Zasady p vybéru pracovnik

Zakladni zasadouipvybéru pracovnik by meélo byt disledné dodrzovani platnych
zakoni. Jednou ze zasad byelm byt vybirani pracovnika pouze na zakigeho schopnosti
vykonavat Usgsré praci na obsazovaném pracovnim mistlikdy by nendl byt zadny
uchazeé zvyhodiovan ged ostatnimi kili osobnim sympatiim, ifbuzenskému nebo
pratelskému vztahu,ifsluSnosti k politické stranapod. Pra¥ je u nas se tato zasaddlip
nedodrzuje. Organizace by n&e zapominat na to, Ze si organizace vybira prdkayrale
zarove si pracovnik vybira organizaci, je tudiZ rovnhoprgw partnerem a organizace by se
k nému mela podle toho chovat. Nefta by jej klamat, podavat mu z&m¢ nepravdive
informace, plytvat jehdasem, omezovat ho atgobovat mu jiné problémy. DalSi zasadou by
méla byt ochrana osobnich informaci poskytnutych aetem pro @ely vykerovehoiizeni.
Bez jeho souhlasu by neiy byt komukoliv zgistupiovany a uchaz@m, jez neusgi, by
mély byt vSechny jimi pedlozené dokumenty vraceny. Pouze pokud se firma
s neuspSnym uchaz&éem dohodne, Ze se ndjrobrati, kdyz bude obsazovat dalSi podobné

misto, nemusi jimigdloZzené dokumenty vracet. [3]

P obsazovéani pracovnich mist vyZadujicich kvalWiéwgjSi pracovniky nelze pouzit
pouze jednu metodu vghu, je vhodné pouzit kombinacikolika metod. Zvlast pak testy
pracovni zjsobilosti nelze pouzit jako rozhodujici, ale poja@e dophkové metody. Volba
kritérii, jim odpovidajicim prediktéim a metod vy&ru musi probihat shledem
na obsazované pracovni misto a povahu pracémaMetody a cely pibéh vybiru se nesmi
dotykat lidskych prav, ibtojnosti uchaze a nesmi ho nijak poSkozovat zbyterng
obtZovat. V této souvislosti jedba zminit, Ze je dobré se znovu zamyslet nadjéistlj je
nezbytné pouZzit dkteré organizéné nara@né a relativd drahé metody ndp testy. Kdyz
existuie mnoho efektnich a ddajnvédeckych a spolehlivych metod, je stale
i rozhodujici metodou vyou. Cely proces vydru pracovnik by mél byt nekomplikovany
a nenardtny na administrativni praci. A snahou byélm byt maximalni Séeni ¢asu

a prostedki obou z@astrénych stran. [3]
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3 Popis spoknosti OVB Allfinanz, a.sCR

3.1 Historie spolénosti

Spolénost OVB vznikla roku 1970 na zakkadhapadu poskytovat soukromym
klientam obsazné, individualni a kompetentni majetkovi@anéni poradenstvi. ZaloZzena byla
v Koliné nad Rynem s podnikatelskym zé&em individualniho a kompetentniho majetkového
a finartniho poradenstvi pro vSechny Zivotni situace. Biiez OVB zni od poatku
nasledovl: Zbavit klienta strachu, vybudovativtru a nabidnout jistotu, kompetenci
a kvalitu

1983 - spolénost se angazuje v socialni oblasti a zaklada kpdélner Hilfwerk

Menschen in Not e.V."

1989 - zaloZena Akademie OVB pro vedouci pracovnikzajifujici vzclavani

a zvySovani kvalifikace poradc

1990 — OVB z&iné pisobit i v dalSich evropskych zemich.

1991 - zalozeno OVB Rakousko, fungujici jako saatogét nezavisla déie@a

spol&nost se sidlem Salzburgu.

1992 — zaloZzeno OVB Polsko a OVB Wkrsko. 11. prosince byla spétest OVB

Allfinanz s.r.o. zapsana do Obchodniho i#st v Praze, zakladni jni je

100 000,- K.

1993 — odiijna za&ina spoluprace Seskomoravskou stavebni sjtelnou a.s.

a stavebni spdelnou Wistenrot a.s.. V listopadu vznika OVB Sinska republika,

Fidicon AG (Svycarsko) a OVRecko.

1994 — 1998 — zahajeni spoluprace se spoktmi: Prvni americkdeska pojisovna

a.s., Vojensky otdeny podilovy fond a.s, IPB pojidvna a.s., Kooperativa a.s.,

Winterthur penzijni fond a.s., Pioneer invéstispolénost a.s., Uniga a.s., ZB-Trust

investiéni spolénost a.s., ABN Amro a.s., Winterthur pdji§na a.s., Generali

pojistovna a.s.



1999 — byl rekordnim rokem pro OVB, bylo utemno vice jak 70 000 novych smluv
v Evrop. Bylo zaloZzeno OVB Chorvatsko a 13.5. doSlo k &y zakladniho
kapitalu OVB Allfinanz s.r.o. na 1,4 miligrnK¢.

2000 - tento rok byl Us8ny nejen v Nmecku, ale i ve vSech osmi dig/ch
spole&nostech. Vynosy z obratu a zisk po zgld@nopst vyrazreé vzrostly. 6. listopadu
byla spolénost OVB GmbH Co.KG rozhodnutim spétéki a notdiskym zapisem
transformovana na akciovou sp@ilest. S transformaci na akciovou sgalest bylo
spojeno i navySovani kapitalu od roku 2001 cetkav7 miliomn DEM. Navyseni
kapitalu se uskutmilo vydanim prioritnich akcii spolupracoviiith OVB. VCR
v fijnu pasatek spoluprace se spétesti SFM Group s.r.o.

2001 - od 1. ledna funguje sp&it@st pod novym jménem OVB Vermogensberatung
AG. V prvnich Sesti msicich roku byla OVB velmi Uggna. Provizni vynosy
mezira@né vyrazré vzrostly. Zisk po zdami je vice neZz dvojnasobny cervenci
zahajila svotinnost OVB ltalia, tim je OVB zastoupeno v desetiopskych zemich.
V CR v ¢ervnu paatek spoluprace s Raiffeisen stavebniisplmou a.s.

2002 — zalozeny dalsi dvceiné spolénosti v Rumunsku a ve Spasku.

2003 — vznikla spolmost OVB ve Francii, v tuto dobu pracovalo pro OVEOO
pracovniki ve 13 evropskych zemich. Obrat koncernu OVB byter#to rok 150,2
miliona € .

2004 — Byla zaloZena holdingova spwolest OVB Holding AG, ktera fpvzala
strategické vedeni koncernu OVB. Poteshou holdingové spairosti figuruje 13

rovnocennych spoémosti OVB. [5]

3.2 Sowasna situace

V sowasné dob je spolénost OVB nejétSi makléskou firmou v Evrop a je
zastoupena veribacti evropskych zemichCeska republika, Chorvatsko, Francie, Itélie,
Mad’arsko, Nmecko, Polsko, Rakousko, RumunsRecko, Slovenskéa republika, Sgako,
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Svycarsko). Ve své centréle ¥iNecku zansstnava 146 pracovnika v ostatnich evropskych
centralach dalSich 145 pracovinikmezi dalSi zagstnance pd#t zhruba 600 analytik
pracujicich po celé Evrép Naplini jejich prace je neustale monitorovat alymvat situaci
na finarénich trzich, podavat informace o novych fidaith produktech a zénach
v jednotlivych sektorech. Dale ma OVB zhruba 7.48@ernich spolupracovnik kteti maji
statut obchodnich zastupa ztoho 3.100 na hlavni pracovni pomZzZakladni kapital
spol&nosti tvai 12.375.252,- €. iedmetem obchodnicinnosti OVB Holding AG je
zprostedkovavani  kapitalovych  vklad smlw o stavebnim sgeni, pojiSéni
a zprostedkovavani poradenstvi veéor nemovitosti. V sotasnosti ma spodeost
zhruba 2 miliony klient a uzaveno téngi 3,5 milionu smluv. Réni zisk OVB Holding AG
v roce 200Zinil po zdarni 10,4 miliorii € . [5]

Centrala spokmosti OVB vCR se nachazi v Praze, zde ma své steltitelstvi

a odctleni: etnictvi, zpracovani dat, vypetni techniky, odbornych referéntpropagani,
reklama@ni a persondlni. Po cel€éR je rozmisino 121 pob®ek OVB, ve kterych je
zamestnano 407 obchodnich zastip&K partnetim, jejichz finagni produkty spolénost
zprostedkovava pat:

+ AMCICO AIG LIFE, Prvni Americkoceska pojisovna, a.s

« AMSLICO AIG Fundssprav. spol. a.s.

+ CONSEQ INVESTMENT MANAGEMENT, a.s

- CREDIT SUISSE LIFE & PENSIONSeska republika

- CESKA POJISOVNA, ass.

- PENZIINi FONDCESKE POJISOVNY, a.s

. CMSS,Ceskomoravska stavebni sjtelna, a.s.

. CSOB poji¥ovna,a.s.

+  GENERALI penzijni fond, a.s

+  GENERALI poji&ovna, a.s

+ HVB Bank Czech republic, a.s



+  KOOPERATIVA poji¥ovna,a.s

- PIONEER,Ceska investini spolgnost, a.s.

+ RAIFFEISENBANK, a.s., hypotami Uwry

- RAIFFEISEN STAVEBNI SPRITELNA, a.s.
+ SFM, Specialized Fund Marketing, s.r.o.

+ UNIQA pojistovna,a.s.

+  WIOF Funds

- WUSTENROT- stavebni spdtelna, a.s.

«  WUSTENROT - hypoténi banka, a.s.

. ZB-Asset Managemeya.s.[5]

Pro své klienty OVB nabizi tyto produkty:

« Cestovni pojigni

« Duchodové pojig&ni

« Hypoteni awry

+ Investice do oteenych podilovych fond
« Kapitalové Zivotni pojigni

« Komplexni celozivotni pojistny program
« Mezilwry ze stavebniho speni

« Penzijni pipojisteni

+ Pojiseni bytovych don

« Pojis&ni dennich davekippracovni neschopnosti
« Pojiseni ckti a mladeze pokus

« PojiS&ni domacnosti

« Pojiseni chat a chalup

« Pojiseni majetku a odpasdnost za Skody podnikatel
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« Pojis&ni motorovych vozidel

« Povinné rdeni

+ Pojiseni odpo¥dnosti zamistnance

« Pojiseni pro gipad hospitalizace

« PojiSe&ni pro gipad trvalych nasledk

« PojiSe&ni pro gipad vazného onemoémi

« PojiS&ni pro spoeni

+ Pojiseni rodinnych dom

« Pojiseni staveb

« Poradensky servigipposkytovani bezugmych pijcek
« Rekoprogramy pro druzstva vlastaizytového fondu
+ Rodinné pojistni

« Soukromé zdravotni pojisti

« Stavebni spi@ni pro fyzické i pravnické osoby

+  Studijni pojiseni

. Urazové poji&ini osob

- Uwvéry ze stavebniho speni [5]

Mimo finantniho poradenstvi a zpréstikovavaniiznych finagnich produki svym
klientam, nabizi OVB pro své spdieiky moznost budovani kariéry prietnictvim
progranti profesionalniho vzgavani v oblasti finaénich sluzeb, a pragdnictvim dalSich

vzdélavacich prograrfin pii nichz Ize ziskat mezinarodni certifikaty. [5]
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3.3 Vykirovétizeni

Vybérovétizeni na post finamiho poradce probiha ve spatesti OVB kazdé poridi
a kazdy c¢tvrtek. Ziskavani uchazé probiha prosednictvim inzerce na internetovych
strankach nabizejicich volna pracovni mista a dyigdakladem celého procesu je prvotni
a pravidelna evidence uchdéie Eviduje se korespondence (dopis, e-mail), Zivistop
popipadt se vytvéi zaznam z telefonatu s uch&em. Zhruba 1 rok istavaji uchaze
v evidenci z dvodu opakovaného ifnlaSovani, ke kterému o6bs dochazi. V evidenci
nedochazi k zadnémdidéni uchazeéi, protoze moznost zastnit se pohovoru ma kazdy

ze zajema. Po zaevidovani je kazdému z uchdizgridélen termin pohovoru (datumcas).

Pohovor probiha v kancéiaoblastnino obchodniho zastupce, ktery je proéwyb
pracovniki vyskolen. Tata@innost je sotasti jeho prace, protoze gi pi vybira své budouci

spolupracovniky, ki@ budou pracovat v oblastnim tymu poradktery on vede.

Na za&atku pohovoru vyplni uchazedotaznik, progednictvim rhoz se zjisuji
predpoklady uchazé pro danou praci. Dotaznik se sklada ze Sesti:bod

1. Pracoval/a jste jizite v oblasti finatnich sluzeb? ANO NE
Pokud ano, pak ve kterém podniku?........

2. Do jaké miry jsou podle Vas nasledujici vlivyleZité pro Uspch? pile, odvaha,
kolegové, patelé, zabava, disciplina atd.
- u kazdého bodu je stupnice od 1 (velmi malo) qeetmi mnoho)

3. Jak dlezité jsou pro Vas nasledujici vyroky? mit penimenani v praci, udat
kariéru, tymova prace atd.
- u kazdého bodu je &pstupnice od 1 do 6

4. Jak chcete pracovat? samostapod vedenim, pouze v pracovni dny, o vikendech
- u kazdého bodu moznost ANO NE

5. V patém bodu je zobrazen tydenni harmonogramktdiieho uchazevypisuje své

priority (zangstnani, Skola, rodina, hobby, volno, jiganost).
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6. Z&astnite se, vifpact kladného vysledku uvodniho pohovoru, zakladnitmisére,
ktery se peadda v uéenou sobotu od 9.00 do 15.00? ANO NE

Po vyplreni dotazniku uchazem nasleduje interview, jez by n&m trvat déle nez 20
minut. Jsou pouzivany dva typy okfubtazek, jeden je ten pro studenty a druhy okruh
pro uchazee, ktdi jiz nékde pracuji nebo pracovali.

Interview je zamifeno na&chto sedm oblasti:

1. Asertivita

Otazky typu: PopiSte situaci ve které jste byl tngei? Pokud neni uchazeschopen
odpowdét, je mu polozena otazka, ktera mu poskytujéit@rvoditko nap. Jak se
zachovate, kdyz vasékdo pedkEhne ve front v menze? (pro studenty) Kdy jste
v praci nesouhlasil se svym rambnym a pré? (pro pracujici) Belem je,
aby se uchazerozhovdil a zjistit, zda-li je asertivnti ne, pouziti voditek ovSem
shizuje znamkuip hodnoceni.

2. Silaega

Otazky typu: Vzpomigte si na situaci, kdy jste prohratgdem pipravenou akci, jak
jste reagoval? Stalo se vargkdy, Ze jste byl ppraven na zkousSky, ale netlal jste
ji? Jak jste reagoval? ddlem je rozpoznat, jestli ma uchazechopnost zvladat
tézkosti.

3. Pristup k zédkaznikim

Otazky typu: Jak budete jednate se svym obavanyaiegporem (obavanym
nadizenym)? Musel jstedkdy jednat s gkym, s kym velmi obtizné se dohodnout?
Jak jste se s takovou situaci vygdali? V tétatasti je snahou zjistit, jestli je uchaze
silna nebo slaba osobnost a zda je schopen udrabehodni styky.

4. Energie

Otazky typu: Organizujete r&dnéco sam, nebo se nechavategagiizvat? Popiste,
co cklate, kdyZz musite udhat néco, co se vam nechce? Provozujetaky vytrvalostni
sport? Jak nejlépe darpate novou energii?ddlem tchto otazek je rozpoznat, zda méa

uchazé iniciatorské schopnosti a jestli je vytrvaly.



5. Orientace na cil
Otazky typu: Jak si stanovujete své pracovni dilesty ¢lovek vas dokazal jmét
k velkému vykonu a p&® Na jak dlouho si stanovujete své cile, ktery ggblivsi
a pra& ho nemate jedtsplreny? Uselem je rozpoznat uchagesi schopnosti podavat
pracovni vykon a zjistit, jestli je cilédomy.

6. Motivace
Otazky typu: Povzte jaké vyhody vam tato profes@inese? Co nejvice ocenite, pokud
budete pjat? Jak se udrZzujete motivovany, zvéapti negizni osudu? Vite, co je to
automotivace? V tétoasti je snahou zjistit, co ucha&eemotivuje a zda-li je schopen
sam sebe motivovat.

7. Komunikaéni schopnosti
Otazky typu: Uvd'te priklad osoby, se kterou se vam Sgatomunikuje, popiste pto
a jak s takovou osobou komunikujete? Navazujetelram&ontakty? Ve spoteosti
rackji mluvite nebo poslouchate? Tatast zkouma uchazevi komunik&ni schopnost

a schopnost navazovat a udrzovat kontakty, ktexégso tuto praci obzvlaStulezité.

Hodnoceni uchaze probiha jiz Bhem pohovoru, kdy je pracovnikem provgcim
pohovor hodnocena odp&ll na kazdou otadzku. Odpé&di na otazky jsou hodnoceny
Znamku 5 obdrzi uchazev piipac, Ze na konkrétni otazku odpovidal zcela samastatn
poskytl podrobny popis situace nebo ilustroval astuna piklade a odpovidal k &ci.
Praimérné hodnoceni znamkou 3 obdrzi uclazepripad, Ze nap. uved! popis situace, ale
neodpovidal samostadtra jeho formulace byly pékud negesné. Hodnoceni znamkou 1
obdrzi uchazev piipad, ze nebyl schopen na otazkibec odpo¥dét a neuvedl ani zadny

piiklad. Znamky 2 a 4 pak tviomezistups.

U kazdého ze sedmi blbkotazek, je pak vypdtana ptmérna znamka ze vSech
obdrzenych znadmek v daném bloku. Tyto znadmky sedad zapisuji do tabulky rélenéné
podle bloki, ktera slouzi ke ko@ému hodnoceni ucha®e Pokud je u jednoho z blibk

uchazeée hodnocen gimérnou znamkou 1, je shledan jako nevhodny pieth. U uchazéa
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s pimérnym hodnocenim sefiplizi ke konkrétnim odpadim na jednotlivé otazky a podle
nich se wuje, zda by uchazemohl byt spolupracovnikem, nebo jestli je vhodmjuze jako
klient. V pripact, Ze je uchazehodnocen viceménnadptiimérnymi znamkami, je shledan

vhodnym pro fjeti.

Hodnoceni z pohovoru m& zhruba 80%ni vahu na da@heozhodnuti o ffjeti
¢i nefijeti uchazeée. 20%ni vahu na celkové rozhodnuti maji pak faktmdnocené zvI&$
nag. Urovel vystupovani a jednani, olkkni, dochvilnost apod. Po celkovém ohodnoceni,

dochazi ke konmému rozhodnuti offjeti ¢i nepijeti uchazeée.

3.4 Hodnoceni a vlastni navrh

Cely proces vy&rovéhotizeni na pozici finaniho poradce, tak jak probiha v akciové
spoleé&nosti OVB Allfinanz, hodnotim z mého pohledu velktadre. Od doby, kdy jsem ja

sam @astnil tohoto vybrovéhotizeni, doslo k jeho mirnym Upravam.

Za velmi dobrou zmnu povazuji nap omezeni pozadaukna vlastni zhodnoceni
osobnich charakteristik a na vysloveni budouciémipV dotaznikuCasto se totiZ stava, Ze se
uchazeé soustedi spiSe na vzbuzeniimnivého dojmu nez na skdt@ vérnou vypowd
0 sol&, z tohoto dvodu je vypusini téchto ¢asti z dotazniku dité piinosem pro zefektivimi
celého procesu. Také evidovani osobnich tidapisemnych dokumenkazdého uchaze
na delSi dobu ma 8y vyznam. Porarn¢ ¢asto totiz dochazi k opakovanémtihfaSovani
uchazeéu k pohovoiim, v takovém fipac evidence zjednoduSuje cely proces a z&ftove

slouzi k porovnani ud&jpredlozenych uchazem dive a nyni.

Pouzivani pohovoru jako metody Wh s nejetSi vahou na koré@é rozhodnuti
o prijeti ¢i nepijeti uchazeée povaZzuji za dobrou volbu, protoZze vzhledem k gaiz&im
na obsazované pracovni misto slouzi pohovi@ng nejlépe k owieni charakteristik

uchazée. Dochézi p ném k bezprosednimu kontaktu s uchazm, k poznani wWjSiho
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dojmu a vyjadovacich a komunikaich schopnosti ucha#s jejichz kvalita ma nainnost
na obsazovaném pracovnim myignany vyznam. Je tedy vét, Ze se spotmost drzi

oswdéenych metod, ale snazi se i zuzitkovat moderni gibgrtykajici se této problematiky.

| pfesto, Ze j& sdm nemam, co bych sytemwnylpracovniku ve spoteosti OVB
vytknul, mg&l bych dva navrhy, které by mohly byt pro spwlest ginosem. Prvni z nich se
tyk& procesu ziskavani pracovhiktery s vyldrem Gzce souvisi. V OVB probih& ziskavani
uchazeéu pomoci inzerce na internetovych strankach s naloidliprace a brigad, tato inzerce
je bezplatna, coz je velmi vyhodné, ale podle mééporu i v sotasné dob v nasi zemi
nema mnoho lidi staly ifstup k internetu a é&kteri lidé ve vySSim &ku casto neumi
s internetem pracovatiésto by tito lidé mohli byt potencionalnimi uchéize zangstnani,
proto bych navrhl roz#t inzerci i do denniho tisku, ktery v naSi sledigehodr vice lidi nez
internet. Tato inzerce by sice vedla ke zvySenlaulik ale¢astka v rozsahudch az pti tisic
K¢ mesicné vzhledem k rozsahu spdéleosti je pondrné nizka, proto si myslim, zZe by se tato
inzerce vyplatila. Druhy navrh spiod v zapojeni simulace obchodniho jednani k pohgvo
uchazé by dostal wité poklady acas na fpravu takového jednani. Celd simulace
i s pripravou by trvaly zhruba 15 minut, uchazey pri ni pasobil jako finagni poradce
a zastupce spalaosti jako zakaznik. &em simulace by pak mohlo dojit k jest
efektivrgjSimu rozpoznani schopnosti uchszdomunikovat a jednat se zakaznikem. Prav

tyto schopnosti, jak jiz bylo zméno, maji velky vyznam na G&gné vykonavani dané préace.
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Zawer

Ucelem této prace je analyzovat problematikzeni lidskych zdrdj, konkrét pak
vybérovéhorizeni, jakozto zakladniho prvku celého podnikovéhkeni. Teoretick&ast prace
podava zakladni informace o vyznamu a Ukoldzhni lidskych zdrdj a v dalSi kapitole se
podrobrji zabyva celym procesem v§tmvého fizeni a to zakladnimi Ukoly a zakladni
strukturou vyBru pracovnik, posuzovanim uchage a kritérii, fazemi, nejpouzivasimi
metodami a zasadami Wi pracovnik. Praktickacast prace potéipdstavuje akciovou
spol&nost OVB Allfinanz, ktera jiz vice jaKitet let pisobi v oblasti fina#niho poradenstvi,
v souwasnosti je negtsSi makléskou firmou v Evrop a je zastoupena vértacti evropskych
zemich. Dale tatocast obsahuje popis celého procesu éwb pracovnik, tak jak
ve spolénosti OVB probiha, jeho hodnoceni a vlastni navahzefektiviéni vybérového

fizeni ve spolénosti.

Informace pro teoretickowast prace jsem ziskal z odborné literatury, ktera
zprostedkovava poznatky z vyslych zemi a zarovevyuziva znalosti progtdi v nasi zemi.
Diky vyuziti wtSiho pd@tu zdroji jsem mohl na problematiku nahlédnoutiznych Ghii
pohledu a utviit vlastni ndzor na celou problematiku. Z teoredi¢lasti prace by # ctend
ziskat zakladni informace o vyznamu a hlavnich éiolizeni lidskych zdrdj a utvdit si
uceleny pehled o celém procesu Wi pracovnik, zejména pak o jeho strukéy volke
kritérii, fazich a metodach. Pro zpracovani pr&iictasti jsem ziskal informace
prostednictvim konzultaci s obchodnim zastupcem gjpoisti OVB a zéasti jsemcéerpal
ze zkuSenosti ziskanychkeHem mého fisobeni u této spalaosti. Praktickacast ukazuje
uceleny piklad toho, jak mize vykErové fizeni probihat v praxi. #P tvorbé hodnoceni
a vlastniho navrhu jsem vychéazel jak z teoretickyoalosti tak z poznaika zkuSenosti

ziskanych Bhem mého fisobeni ve spotmosti OVB.
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