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Anotace

Tato bakalafska prace s nazvem ,Kritéria vybéru obchodniho zastupce ve vybrané
spolecnosti* je zaméfena na zhodnoceni jednotlivych kritérii vybéru na pozici obchodniho
zastupce v jedné z regionalnich pobocek ceské pojistovny Kooperativa, a. s. Cilem této
prace je porovnat teoretické pristupy zabyvajici se stanovenim Kkritérii pfi vybéru
zaméestnancl s redlné¢ pouzivanymi kritérii v konkrétni poboCce a S vystupem z
dotaznikového Setieni. Préci 1ze rozdélit na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast obsahuje reSersi literatury zabyvajici se problematikou vybéru obchodnich zastupcti.
Praktickd ¢ast se veénuje charakteristice spolecnosti Kooperativa, dale pak popisem
vybérového procesu, analyzou zjisSténych kritérii ve sledované pobocce a dotaznikovym
Setfenim u jejich zaméstnancl. Vystupy z dotaznikového Setfeni jsou zpracovany jak
Vv tabulkéch, tak i graficky a nésledn¢ interpretovany. V zavéru prace jsou kritéria vybéru

zhodnocena a jsou navrzena doporuceni ke zlepseni.

Kli¢ova slova
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Annotation

This bachelor thesis entitled “The Criteria for a Selection of Sales Representative in the
Chosen Company” is focused on evaluation of that particular criteria of selection of the sales
representative in one regional branch office of Czech insurance company Kooperativa a. s.
The aim of this thesis is to compare the approaches concerning the determination of the
criteria of selection of employees with the criteria used in real situations in that particular
branch office and with the questionnaire survey. The thesis is divided in two parts,
theoretical and practical. Theoretical part contains the literature review which is dealing with
the issue of selecting the sales representatives. Practical part deals with the characteristics of
the Kooperativa company, furthermore with the description of the selection process, analysis
of the found criteria in observed branch office and with questionnaire survey if its
employees. The findings of the questionnaire survey are processed into tables and graphs
and are further explained. In the conclusion of the thesis the criteria of the selection are

evaluated and the recommendations for improvement are designed.
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’
Uvod

Nazev bakalaiské prace je Kritéria vybéru obchodniho zastupce ve vybrané spolecnosti.
Vybranou spole¢nosti je regionalni pobocka (Mlada Boleslav) ceské pojistovny
Kooperativa, a. s. se stabilnim zdzemim skupiny Vienna Insurance Group. Tato spole¢nost
byla zvolena, jelikoz pfi realizaci své obchodni ¢innosti obchodni zastupce vyuziva.

Uspéch dnesnich spoleénosti spo¢iva predevsim na jejich zaméstnancich, a proto se tato
prace zabyva zpusobem vyhleddvani zaméstnanci, konkrétné obchodnich zéstupct
a vybérovymi kritérii, dle kterych se zjist'uje, zda nebo do jaké miry potencialni obchodni
zastupce splituje pozadavky na danou pracovni pozici. Pfiprava pro vyhledavani a vybér
potencidlniho obchodniho zéastupce je velice dulezita, nebot’ tato pozice vyzaduje nejen
odborné znalosti, ale i specifické vlastnosti a charakter. Proto je dileZité stanoveni
vybérovych kritérii, pomoci nichZz muize spolecnost vybrat toho nejlepSiho a nejvice
vyhovujiciho uchazece na pozici obchodniho zastupce.

Cilem této prace je, na zaklad¢ teoretické reserSe zabyvajici se problematikou vybéru
obchodnich zastupcti a vystupu z Setieni provedeného u konkrétni spole¢nosti, porovnat
teoretické pristupy zabyvajici se stanovenim kritérii pfi vybéru zaméstnancii S redlné
pouzivanymi kritérii ve vybrané spolecnosti a na zaklad¢ vystupu z dotaznikového Setfent,
také s ndzory obchodnich zéastupctli na to, podle jakych vybérovych kritérii si mysli, Ze byli
vybrani. V pfipadé zjisténi nedostatkit budou navrZzena napravna opatieni, ktera budou
spolecnosti predstavena a konzultovana s manaZerem regiondlni pobocky spolecnosti. Dale
se bude prace vénovat zpusobim vyhledavani obchodnich zastupct, které predchazi
samotnému vyberu.

Prace se déli na dv€ hlavni ¢asti. Prvni je teoretickd ¢ast, ktera shrnuje teoretické
poznatky o feSené problematice. Zabyva se vyznamem obchodniho zastoupeni, popisem
a priblizenim osobnosti obchodniho zastupce, jeho roli a klicovymi ¢innostmi V organizaci.
Dale vysvétluje moznosti a zpusoby obchodniho zastoupeni v mezinarodnim méfitku
véetné jednotlivych typti smluv a provadi analyzu pracovniho mista, ktera je dilezita pro
vybér pracovnika z ditvodu stanoveni pracovnich povinnosti a pozadavki. Konec této ¢asti
se zabyva nezbytnymi teoretickymi souvislostmi, které s vyhledavanim a vybérem
obchodnich zastupcii obecné souvisi.

Druha cast se jiz zabyva konkrétnim Setfenim ve vybrané spoleCnosti, resp. jeji
pobocce. V jejim tvodu je nejprve piedstavena spolecnost, ve které probihalo dotaznikové
Setfeni kritérii ohledné vybéru. Uéelem Setieni je zjistit kritéria, dle kterych byli obchodni
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zastupci vybrdni. Do Setfeni byli zahrnuti vSichni pracovnici S pracovnim zafazenim
obchodni zéastupce. Nasledné¢ budou vysledky Setfeni porovnavany S odbornymi
teoretickymi piistupy. Tato Cast bude také podavat ndvrhy na mozna zlepseni téchto kritérii
vybéru ve vybrané spolecnosti. Po sestaveni pfipadnych napravnych opatieni dojde
Kk prezentaci a diskuzi nad jednotlivymi body s generalnim feditelem pobocky. Dale bude

zalezet na jeho vuli a moznostech pii implementaci navrhovanych opatfeni do spole¢nosti.
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1 Obchodni zastoupeni

Vzhledem Kk tomu, Ze se tato prace zabyva predevSim Kkritérii vybéru obchodniho
zastupce v konkrétni spolecnosti, je proto zapotiebi si nejprve obchodniho zastupce
definovat. Tato kapitola se tedy bude nejprve detailné vénovat samotnému obchodnimu
zastupci a jeho profilu, pracovni pozici a jednotlivymi vybérovymi kritérii vyzadované
touto pozici. Déle se tato kapitola bude zabyvat vysvétlenim si moznosti a zplsobl
obchodniho zastoupeni véetné jednotlivych typt smluv, které se v ramci mezinarodniho

prostiedi pouzivaji. Zde budou také pouzity urcité zakonitosti tykajici se tohoto problému.

1.1 Obchodni zastupce a jeho profil

Obchodni zastupce predstavuje vyznamny c¢lanek mezi podnikem a koncovym
zakaznikem. Zprostfedkovava obchod a neustale je v kontaktu se svymi klienty. Tato
pozice proto vyzaduje specifické vlastnosti, uritou roli a funkci v podniku
a kli¢ové povinnosti. Pro pozici obchodniho zéstupce je stanoveni si kritérii vybéru velmi
dalezité a je proto zapotiebi se témto kritériim vénovat, a pfedev§im je nepodceiiovat,

nebot’ pravé vybérova kritéria mohou velmi ovlivnit uspéch podniku.

1.1.1 Obecny popis pozice obchodniho zastupce

Podle Vieiry, Vreciona a Halbeho (1994) je obchodni zastupce povazovan za jediny
spojovaci €lanek mezi zakazniky a organizaci. Pro mnoho zékaznikdi pravé obchodni
zastupce predstavuje organizaci. Jelikoz obchodni zastupce vytvari image kazdé
organizace, je tedy proto dualezit¢ vénovat znanou pozornost jeho peclivému vybéru
(Vieira, Vreicon a Halbe, 1994).

KaZzdého uchazece na pozici obchodniho zastupce by méla bavit prace s lidmi a fizeni
auta, m¢l by zvladat komunikaci s riznymi typy lidi, mel by byt schopny prodavat
vyrobky, sluzby a jeho samotného, déle by se nemél bat administrativy a m¢l by umét sam
sebe organizovat a nepodléhat snadno stresu (Konopac, 2016).

Mezi hlavni tukoly kazdého obchodniho zéastupce patii osobni navstévy
u zékazniki, kterym zastupci prodavaji vyrobky nebo sluzby. VétSina organizaci dava
svym obchodnim zastupciim k dispozici vlastni sluZzebni auto, sluzebni mobilni telefon a je
jim svéfeno portfolio zakaznikl, néjaky region nebo oboji. Déle je jim organizaci
poskytnut notebook, ktery obsahuje data o zdkaznicich a vyrobcich a na némz je

obchodnim zastupcim umoznéno vytvaret objednavky v ptipadé, Ze je sami uzaviraji.
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Spolu s pfidélenymi zakazniky a regionem dostane obchodni zastupce piesné urceno, kdy
a k jakému zakaznikovi musi jet a jak Casto v mésici nebo roce ma ur¢itého zakaznika
navstivit. Casto je dokonce obchodnimu zastupci od manazera doporudeno, kolik ¢asu mé
u zakaznika stravit, aby byl schopny splnit veskeré své povinnosti. Obchodnimu zastupci
jsou pomoci modulu GPS v automobilu nebo sluzebnim telefonu navstévy u zakaznikia
nékolikrat kontrolovany. Jednou z dalSich oblasti, ve které organizace sleduje svého
obchodniho zastupce, je oblast vysledkova, jelikoz chce, aby ji donesl pozadované
vysledky (Konopac, 2016).

Obchodni zastupce je hodnocen a také placen podle dosazenych vysledkl. Jeho mzda se
nejcastéji skladd z nekolika ¢asti, a to ze zdkladni mzdy, pohyblivé casti mzdy, kterou
ovliviiuje svymi vysledky, a pfipadné jest€ z mimotfadnych bonusii za nadstandardni
vysledky, pfistup a ndpady. Mimotddné bonusy jsou vsak v poméru k celkové mzdé
zanedbatelné, mohou mit Casto podobu vyrobki, propagacnich predméti nebo jinych
darkt. Organizace své obchodni zastupce hodnoti pfedev§im v ramci prodeje, proto jsou
jeho prodejni dovednosti zdsadni pro tspéch ve vybérovém fizeni (Konopac, 2016).

Objem prodeje je pro kazdého obchodniho zastupce jednim z kli¢ovych mési¢nich cili.
To znamena, kolik vyrobkll nebo sluzeb prodd svym zakaznikiim v jeho regionu. Jednim
ze zékladnich ukazateli, ktefi sleduji vSichni v organizaci, tzn. od obchodnich zéastupcti az
po generalniho feditele je plnéni planu prodeje. V nékterych organizacich se vSak prode;j
realizuje pfes tzv. call centrum nebo prostiednictvim velkoobchodt. V tomto piipadé je
obchodni zastupce zodpovédny za distribuci, tedy za to, Ze ma zdkaznik na vybér co
jeho vyrobky budou na nejlepSich mistech, na ocich zakaznikiim, na dosah ruky, a dale za
vhodnou propagaci, tzn. za spravny druh a mnozstvi propagacnich letacki — cenovek,
plakatii atd. Obchodni zastupce déle zodpovida za spravnost cen pii prodeji, tedy za to, aby
zékaznik neprodaval vyrobky obchodniho zastupce draz nez konkurencni v ptipad¢, ze je
nakupuje za stejnou cenu (Konopag¢, 2016).

Kromé prodeje a propagace vyrobkii mé obchodni zastupce dale ve svych klicovych
cilech stanoveny i pocet aktivnich zdkaznikl, tedy zdkaznikl, ktefi v uréeném obdobi
odebrali zbozi a zaplatili na n¢j. Tento cil mad vSak né€kolik ¢asti. Prvni ¢ast predstavuje
udrzeni soucasnych zakaznikli. To byva pro obchodniho zastupce nejsnadnéjsi. Dalsi je
ziskavani novych zakaznikli. Jakmile obchodni zastupce pozna cely sviij region, ve kterém
pracuje, zjisti tak, kdo by se mohl stit jeho novym zakaznikem. Nového zakaznika

predstavuje ten, kdo prodava vyrobky konkurence nebo druh jeho vyrobk, ¢i sluzeb jeste
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neprodava, ale mohl by. Aby obchodni zastupce ziskal nové zakazniky a zaroven si je
udrzel, musi mit dobrou komunikaci a odvahu je navstévovat (Konopac, 2016).

Jak jiz bylo zminéno vyse, zdkaznici jsou pro obchodniho zéstupce lidé, ktefi odebrali
zbozi a zaplatili za n¢j. A to je dalsi oblast, za kterou je obchodni zastupce zodpovédny.
A protoze zaméstnavatel plati svého obchodniho zastupce z penéz od zakaznikd, stara se
obchodni zéstupce i o to, aby zakaznici skutecné vcas platili (Konopag, 2016).

V nasledujicich bodech jsou shrnuty hlavni zodpovédnosti obchodniho zéstupce:

e Prodej

e Distribuce

e Vystaveni zbozi
e Propagace

e Spravné ceny

e Pocet zdkaznikil

e Zaplacené faktury

Hlavni naplni prace obchodniho zastupce je tedy prodej, propagace vyrobkl a péce
o zakazniky. Dalsi jeho aktivity se uz nemusi tykat ptimo prodeje, ale vzdy s nim budou
né&jak souviset. MiZe se jednat napiiklad o sbér rliznych dat o zakaznicich a konkurenci,
o mapovani dalSich pfileZitosti na trhu, Gc¢ast na propagacnich akcich vyrobkl a podobné
(Konopac, 2016).

Kazdé organizace by vybér svych obchodnich zastupcli neméla brat na lehkou vahu
a méla by dikladné zvazit veskera kritéria. Krom¢ obecnych kritérii vybéru uvedenych
vyse existuji podle V. Khelerové (2010) nésledujici kritéria ur¢enéd na pozici obchodniho
zastupce: odborné znalosti, organizani schopnosti, komunikativnost, prezentacni
schopnosti, styl vyjednavani, pfesvédCovani a argumentace, feSeni konfliktl, stresova

odolnost, schopnost prace v tymu, zptisob zpracovani agendy a loajalita k firmé.

1.2 Obchodni zastoupeni v mezinarodnim prostredi

Pojem zastupitelskd Ginnost podle H. Machkové, E. Cernikové a A. Sata (2014)
predstavuje souhrn takovych Cinnosti, které vedou k uzavirani rlznych typt kontrakti.
Jedna se predevs§im o zajisténi uzavirani kontraktd a dale o sjednavani a uzavirani obchodt
jménem zastoupeného a na jeho ucet. Obchodni zastoupeni tedy spociva v tom, ze zastupci

vyhledavaji piilezitosti pro uzavirani obchodt a jejich odménou je zpravidla provize.
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V Ceské republice tento typ zastoupeni upravuje zakon &. 89/2012 Sh., ob&ansky zakonik,

ktery rozliSuje nasledujici dva typy smluv.

1.2.1 Smlouva o zprostiedkovani

Touto smlouvou se zprostfedkovatel vici zajemci zavazuje, ze mu zprostiedkuje
uzavieni uréité smlouvy stfeti osobou, a naopak, zajemce se zavazuje zaplatit
zprostiedkovateli provizi. Smlouva o zprostfedkovani se vyuziva prevazné v oblasti sluzeb,

na burzach a pii jednorazovych obchodech (Machkova, Cernikova, Sato, 2014).

1.2.2 Smlouva o obchodnim zastoupeni

H. Machkova, E. Cernikova a A. Sato (2014, s. 17) predstavuji nasledujici definici:
,,smlouvou o obchodnim zastoupeni se obchodni zdstupce jako nezavisly podnikatel
zavazuje dlouhodobé pro zastoupeného vyvijet cinnost smérujici k uzavirani urcitého
druhu obchodit nebo kujednani obchodii jménem zastoupeného a na jeho ucet
a zastoupeny se zavazuje platit obchodnimu zastupci provizi.” Shornik zakont
(2017, s. 345) definuje nasledujici prava a zavazky obchodniho zastupce: ,,0bchodni
zdstupce nemd prdvo uzavirat jménem zastoupeného obchody, cokoli pro ného prijimat
nebo jeho jménem pravné jednat, neni-li stanoveno jinak. Zdavazek obchodniho zdstupce
zanika uplynutim doby, na kterou byla uzaviena smlouva. NV pripadé zavazného poruseni
smluvnich podminek, miize byt smlouva o obchodnim zastoupeni ukoncena i predcasné.
Smlouva o obchodnim zastoupeni musi byt vzdy v pisemné podob& a mlZe byt uzaviena
na dobu urcitou nebo neurcitou (Zakony, 2017).

Jestlize neni sjednano, kde ma obchodni zastupce vykonavat svoji funkci, sjednanym
mistem je tzemi Ceské republiky. Jestlize je obchodni zastupce zahraniéni osoba,
sjednanym mistem je v tomto piipad¢ stat, ve kterém obchodni zastupce sidli v okamziku
uzavieni smlouvy (Zakony, 2017).

Smlouva o obchodnim zastoupeni se dale d¢li na:

. Vyhradni obchodni zastoupeni

Jiného obchodniho zastupce nemiZze zastoupeny na rozhodném uzemi nebo pro
urCitou sféru osob vyuzit v pfidé, ze bylo ujedndno vyhradni obchodni zastoupeni.
Obchodni zastupce nema ve stejné mife pravo vykonavat obchodni zastoupeni pro jiné
osoby, ani uzavirat obchody na vlastni ucet nebo na ucet jiné osoby. | bez spoluprace
obchodniho zéstupce miize zastoupeny uzavirat obchody, na které se vztahuje vyhradni

obchodni zastoupeni, a ptesto obchodnimu zastupci vznika pravo na provizi.
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V mezinarodnim obchodé se pro tento typ provize podle H. Machkové, E. Cernikové
a A. Sata (2014) pouziva termin ,,uznavaci provize* a jeji vysi je tieba stanovit smluvné.
Pokud obchodni zastupce nema na trhu dostateéné silné postaveni, mize smlouva

o vyhradnim zastoupeni znamenat pro zastoupeného urcité riziko (Machkova, Cernikova,

Sato, 2014).

. Nevyhradni obchodni zastoupeni

Sbornik zakonu (2017, s. 348) popisuje nevyhradni obchodni zastoupeni nasledujicim
zpusobem: ,,Zastoupeny miize poveérit i jinou osobu stejnym obchodnim zastoupenim, jaké
ujednal s obchodnim zdstupcem, a obchodni zastupce miize vykonavat cinnost, ke které se
zavazal Vici zastoupenému, i pro jiné osoby, popripadé uzavirat obchody, jez jsou
predmétem obchodniho zastoupeni, i na vlastni ucet nebo ucet jiné osoby. “

Neexistence jednotné mezinarodni pravni Gpravy zastupitelskych vztahi znamena pro
obchodni zastoupeni v mezinarodnim prostfedi klicovy problém. Dlivodem jsou znacné
rozdily v legislativnich upravach riznych zemi svéta. Pro nékteré organizace je velmi
obtizné¢ vybudovat v zahrani¢i kvalitni zastupitelskou sit’, ale pravé kvalita této sit¢ ma
Casto vliv na uspéch organizace na zahrani¢nich trzich. Z tohoto divodu by méla kazda
organizace vénovat vybéru obchodnich zastupcii znacnou pozornost. Dale by si méla
uvédomit, Ze pravé obchodni zastupce je na zahrani¢nim trhu bezprostfedné ptitomen
a zaroven reprezentuje zastoupeného. Pokud obchodni zastupce nevykondva spravné svoji
praci a nezna dikladné problematiku vyvdzené komodity, mlze dojit k negativnimu
ovlivnéni jména ¢eského vyvozce v zahranici. V nékterych piipadech mohou zastupitelské
smlouvy brzdit vstup na zahrani¢i trh, jelikoZ mohou byt pouzity nekalymi konkurenty.
Obchodni zéstupce pak v zahrani¢i nevykonava dostateCnou ¢innost, coZ pro organizaci
znamend uréité ohroZeni ve snizovani vyvozu (Machkova, Cernikova, Sato, 2014).

V tradi€nim pojeti mezindrodniho obchodu neni obchodni zastupce vic¢i zastoupenému
V podfizeném postaveni a neni ani v zaméstnaneckém pracovnépravnim vztahu. Toto vSak
nefunguje ve vSech zemich, a proto je tfeba vénovat znanou pozornost pii pfipravé
smluvniho zajisténi zastupitelskych vztahti (Machkova, Cernikova, Sato, 2014).

Vyvozei se mohou pii uzavirdni smluv se zahrani¢nimi zéstupci fidit Vzorovou
smlouvou Mezinarodni obchodni komory o obchodnim zastoupeni, jelikoz se v tomto
ptipad¢ Cesky obCansky zakonik pfili§ nevyuziva. Vzorovou smlouvu lze vyuzit v piipadé
uzavirani smluv se zastupitelskymi firmami a samostatn¢ vydéle¢né cinnych osob

(Machkova, Cernikova, Sato, 2014).
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Povinnosti obchodnich zastupct je pravidelné zprostiedkovavat obchody v urcité oblasti
a zajistit dosazeni urcitého minimdlniho obratu za urcité obdobi. Dale je povinen
respektovat smluvené podminky, dodrzovat pokyny zastoupeného a hajit jeho obchodni
z4jmy. Zastupci plni 1 vyznamnou informacni funkci. Mezi jeho dalsi povinnosti patii tedy
i informovani o vyvoji na trhu a o vSech faktorech, které jsou zasadni pro zajmy
zastoupeného. Obchodni zéastupci mohou poskytovat i sluzby, naptiklad poradenské,
servisni, udrzovani skladii nahradnich dila, skladovani vyrobkl ¢i vyfizovani reklamaci.
Za splnéni zavazki tieti strany vétSinou zastupci neru¢i. Pokud je ve smlouvé stanoveno
jinak, ma zastupce narok na zvlastni odménu (Machkova, Cernikova, Sato, 2014).

K zasadnim povinnostem zastoupeného patii seznamit obchodniho zastupce se vsemi
klicovymi skute¢nostmi, které jsou dulezité pro vykon jeho ¢innosti véetné poskytnuti
veskerych nezbytnych podkladt a pomicek, napiiklad Kkatalogy, ceniky, vzorky atp.
a uhrazeni provize (Machkova, Cernikova, Sato, 2014).

Obchodni zastoupeni a obchodni zastupce predstavuje pro podnik velmi dilezity ¢lanek
ke zprostiedkovani obchodu nejen v doméacim prostredi, ale také v mezindrodnim méfitku.
Znalosti této problematiky jsou dulezité pti konkrétnim vybéru pracovnika na tuto pozici.

Postupem pro vSeobecny vybér pracovnikti se bude vénovat kapitola 2.
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2 Vybér pracovniki

Pted samotnym vyhledavanim a vybérem pracovnika do podniku je nutné, aby si podnik
nejprve zanalyzoval volné pracovni misto, aby bylo jasné, jaké pracovni povinnosti
a podminky dand pracovni pozice vyzaduje a jaké pozadavky jsou na pracovnika
vyzadovany. Soucasti této kapitoly bude také popis procesu vyhledavani a vybéru

pracovnikai.

2.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista znamena proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani
a analyzovani potfebnych informaci o pracovnich mistech. Jednd se tedy o ukoly,
odpovédnosti a podminky kladené na pracovni misto a vztah k ostatnim pracovnim mistim
(Armstrong, 2006).

Koubek (2015) uvadi dva okruhy otazek, na které¢ se analyza pracovniho mista déli:
prvni z nich pfedstavuje takové otazky, které se tykaji pracovnich kol a podminek, druhy
okruh obsahuje otdzky tykajici se predevS§im samotného pracovnika, jeho fyzickych
a dusevnich pozadavki, dovednosti, vzdélani a kvalifikace, pracovnich zkuSenosti, ale také
charakteristiky jeho osobnosti a postoji. Pti spravném a disledném zodpovézeni otazek
tykajicich se pracovnich kol a podminek, dochazi k celkovému popisu pracovniho mista
a na ném souvisejicich podminek. Popis pracovniho mista popisuje praci a nikoliv osobu,
ktera ji vykonava. Jak uvadi Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005), popis pracovniho mista
ma dualezity vyznam pro ruzné faze procesu ziskavani a vyberu pracovniki.

Otazky tykajici se samotného pracovnika jsou podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové
(2005) zaméteny na charakteristiku jeho schopnosti, chovani a osobnosti a zaroven jsou
pozadovany na danou pracovni pozici. Odpoveédi na otazky tohoto typu tvoii tzv.
specifikaci pracovniho mista (viz kapitola 2.1.1) nebo specifikaci pozadavki na pracovnika
(viz kapitola 2.1.2). Analyza pracovnich mist by méla zobrazovat praci tak, jak v dobé
analyzovani skutecné vypadala. S tim také souvisi pozadavek o maximalni pfesnost,

pravidelnou aktualizaci popisu a specifikaci pracovnich mist (Armstrong, 2006).

2.1.1 Specifikace pozadavka pracovniho mista

Pro vypracovani specifikace pozadavkl je zapotiebi celkovy popis pracovniho mista.
K této specifikaci dochazi proto, aby organizace méla ptehled, komu bude danou pracovni

pozici nabizet, jaké zvoli metody pii vybéru pracovniki, podle jakych kritérii se bude pfi
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vybéru tidit anebo jaké dokumenty bude po uchazecich o praci pozadovat (Koubek 2015).
Podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005) obsahuje tento zptsob specifikace nasledujici
kroky:

e prvni znich se tykd prostudovani ptislusného popisu pracovniho mista ¢i jeho
analyzy;

e druhy se tyka konfigurace podobnych kli¢ovych tkolt a ¢innosti pracovniho mista
do skupin;

e dale je zapotiebi priradit ke kazdé takto vytvorené skupiné pozadované znalosti
a dovednosti, které toto pracovni misto vyzaduje pro Usp&Sné zvladdnuti Cinnosti

a splnéni ukoli v dané skuping.
Tyto pozadavky je vhodné rozdélit do nasledujicich skupin:

e prvni skupina predstavuje pracovni zpusobilost uchazece, napiiklad zpisobilost
k feseni problémul, schopnost formulace kratkodobych ¢i dlouhodobych cild aj.;
e mezi dalsi skupiny lze fadit dosavadni zkuSenosti uchazece; znalosti a dovednosti,

ale také vlastnosti a rysy osobnosti (viz kapitola 2.1.2).

Takto sestavené pozadavky mohou byt chapany jako kritéria vybéru.

2.1.2 Specifikace pozadavki na pracovnika

Specifikace poZadavkil na pracovnika ¢i popis pracovniho mista je nezbytnou etapou
jak pro personalni fizeni, tak i pro definovani idealniho profilu kandidata (Koubek, 2015).
Jak uvadi Vajner (2007), pii profilovani idealniho uchazece zajima obchodniho manazera
pfedev§im jeho odbornost, osobni ptfedpoklady, zkuSenosti, ochota cestovat, zijem
o administrativu, vzdalenost bydlist¢ od pracovisté¢ atd. VSechny tyto pozadavky jsou
potiebné a zaroven pozadované od uchazece na danou pozici.

M. Armstrong (2006) uvadi nésledujici pozadavky na pracovnika:

e odborné schopnosti pro plnéni dané funkce, véetné zvlastnich pozadovanych vioh

a dovednosti;
e pozadavky na takové chovani pracovnika, aby odpovidalo kultuie organizace
e odborna ptiprava, zkusenosti a praxe;
e schopnost uchazecl ptizpusobit se podnikové kultutfe a zaroven v ni pracovat

o zvlastni pozadavky, které si urcita organizace stanovi,
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e pozadavek, ktery se tyka napiiklad ochoty uchazece cestovat ¢i neobvyklé pracovni

doby atd.

Specifikace pozadavkl na pracovnika tykajici se zejména chovani a postoji se pouziva
predev§im jako vychodisko pro strukturovany pohovor (Koubek, 2015). Podle
M. Armstronga (2006) je dualezité pti vybéru uchazece predejit nadhodnocené kvalifikaci
a schopnosti. Je piirozené mit maximalni pozadavky, ale pii nerealistickych pozadavcich
dojde k problémim s pfildkanim pracovnikii a k nespokojenosti mezi vybranymi
pracovniky, ktefi maji vyssi kvalifikaci, nez je potfeba. Podhodnoceni miize byt stejné
nebezpecné, ale vyskytuje se méné€. Proto je dulezité rozliSovat pozadavky na podstatné
a z&douci. Oba tyto pozadavky se stanovuji a definuji podle hlavnich bodl schopnosti,
vzdélani, odborné pfipravy a praxe. Nutné je také wuvést zvlaSt informace
o pracovnich podminkach.

Podle Khelerové (2010) je rozdéleni pozadavkd dobré k tomu, aby nebyl vyfazen
kandidat, ktery nespliuje dil¢i kritérium, které pro danou funkci nema velky vyznam.
Naopak jestlize nesplni nékteré z podstatnych kritérii, pfestoze v dalSich obstal, m¢l by byt
vybran vhodnégjsi kandidat. Undhlenost se pfi vyberu pracovnika nedoporucuje, jelikoz by
se pozdéji mohlo ukézat, Ze se pracovnik v nové funkci neosvéd¢i a zaméstnavatel bude
muset zacit s vybérem znovu.

Po dikladném zanalyzovani pracovniho mista, vcetné specifikaci vSech jeho
pozadavkl, ma nyni organizace jasno, koho bude vyhleddvat a komu bude volné pracovni
misto nabizet. V nasledujici kapitole bude popsan proces vyhledavani a ziskdvani
pracovnikd, jaké vnitini a vnéj$i podminky mohou ovlivnit rozhodovani uchazece a také

z jakych zdrojl 1ze potencialni pracovniky vyhledavat.

2.2 Vyhledavani pracovniki

Vyhledavani pracovnikli je ¢innost, kterd ma za ukol zajistit s pfiméfenymi naklady
a Vpozadovaném terminu, aby neobsazend pracovni mista v organizaci pfildkala
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchaze¢l o tato mista (Armstrong, 2006). Coz podle
Koubka (2015) spociva predev§im v informovani uchazect o volnych pracovnich mistech
v organizaci a nasledné nabidce téchto volnych pracovnich mist, v identifikovani
a vyhledavani pfijatelnych pracovnich zdrojl, v pfimém kontaktu s uchazeci a v ziskavani
odpovidajicich informaci o nich a v dikladném organizacnim a administrativnim zajisténi

vSech téchto aktivit. Kliovou fazi pro formovani pracovni sily organizace piedstavuje
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vyhledavani a vybér pracovnikli. Tato faze rozhoduje do zna¢né miry o tom, jaké
pracovniky bude mit organizace k dispozici a zda bude organizace uspe€snd, prosperujici
a konkurenceschopna.

Pfi procesu vyhledavani pracovnikli stoji proti sobé dvé strany. Na jedné strané je
vyhledavani potencidlnich pracovnikl z vnéjSich zdroja, tedy pracovniki, ktefi jsou pro
organizaci zcela novi a mohou tak do organizace vnést nové napady a zkuSenosti, ale také
pracovniki, ktefi jiz v organizaci piisobi, ale maji zdjem zmenit svoji soucasnou pozici. Na
druhé strané stoji organizace, ktera postrada potfebné pracovni sily. Tento proces
vyhledavani musi zajistit takovy tok informaci mezi vySe zminénymi stranami, aby
potenciadlni zdjemci o praci na nabidku zaméstnani zareagovali. Zajemci o zaméstnani
mohou byt vyznamné ovlivnéni obsahem a zplsobem informovani o volném pracovnim

misté, ale také vnéjsimi a vnitinimi podminkami vyhledavani (Koubek, 2015).

2.2.1 Vnitini a vnéjSi podminky vyhledavani pracovniki

Na vnitinich a vnéjsich podminkach vyhledavani a ziskavani pracovnikl zavisi, jakym
zpusobem budou potencialni uchaze¢i na nabidku urcitého pracovniho mista a v urcité
organizaci reagovat (Armstrong, 2006).

Vnitini podminky souviseji s konkrétnim pracovnim mistem, u nichz hraji podle

Koubka (2015) dulezitou roli nasledujici podminky:

e povaha préce, postaveni v hierarchii funkci organizace, pozadavky na pracovnika,
jeho vzdélani a kvalifikace;

e rozsah povinnosti a odpoveédnost, organizace prace a pracovni doby;

e misto vykonu prace;

e pracovni podminky, jimZ jsou napiiklad odmény, pracovni prostiedi ¢i zvlastni

zamé&stnanecké vyhody pracovniho mista.
Dale souviseji s organizaci, jimizZ mize byt naptiklad:

e vyznam, prestiz organizace a jeji uspeéSnost neboli jeji hospodaiské vysledky;
e povest organizace, tedy seridznost ve vztahu nejen k zaméstnanciim, ale
i k zakaznikdm;

e TUroven a spravedlnost odménovani, Groven péce o pracovniky;
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e moznost vzdelani a personalniho rozvoje, mezilidské vztahy a socialni klima
V organizaci a v neposledni fadé také umisténi organizace a zivotni prostiedi v jejim

okoli.

Vnéjsi podminky vyhledavani a ziskavani pracovnikii jsou oproti vnitinim podminkdm
daleko rozsahlejsi, a proto dle Koubka (2015) budou uvedeny jen ty nejdilezitéjsi. Patii
sem zejména demografické podminky, dale podminky ekonomické, socidlni,
technologické, sidelni neboli charakter osidleni v okoli organizace a podminky
politicko-legislativni.

Vnitini podminky jsou ovlivnény pfedevsim individudlnim rozhodovanim potencidlnich

uchazecl, zatimco vné&j$i podminky jsou spiSe objektivni a organizace je ovliviiovat

nemize a musi je pii svych rozhodovanich brat v tvahu jako dané (Armstrong, 2006).

2.2.2 Vnitini a vnéjsi zdroje pracovnikii

Podle Koubka (2015) existuji dva terminy pro proces ziskavani pracovniki. Jednim
Z nich je tzv. nabor pracovniki, ktery znamena zpravidla ziskavani pracovnikl z vnéjSich
zdroji. Vieira (1994) uvadi, ze nabor obchodnich zastupci by mél byt kontinualnim
procesem, nikoliv jednordzovou kampani. Naopak termin ziskavani pracovnikd usiluje
o ziskavani pracovnikll nejen zvnéjsku, ale pfedevsim o ziskavani lidskych zdroji z fad
soucasnych pracovnikli organizace, ¢imZ usiluje o hospodafeni s pracovni silou
a o zvySovani produktivity prace. Kromé toho lze pojem ziskavani pracovnikli definovat
také jako zajiSténi pottebného poctu pfimérené kvalifikovanych pracovniki. Organizace se
dale snazi ziskat takové pracovniky, ktefi budou napliovat jeji cile a zajmy. Déle se snazi
0 piijeti takovych pracovniki, ktefi jsou cilevédomi a motivovani pro praci a jejichz
individudlni z4jmy se co nejvice podobaji z4jmim a hodnotam organizace a jeji kultute.

K vnitfnim zdrojim pracovnich sil patii: pracovnici nadbyte¢ni v disledku technického
rozvoje; pracovnici uvolfiovani z diivodu ukonceni ¢innosti €1 jinych organizaénich zmén;
pracovnici, ktefi jsou na zéklad¢é své dosazené praxe ¢i kvalifikace vhodni k pfemisténi na
uvolnénou pracovni pozici v jiné ¢asti organizace (Koubek, 2015).

Vyhodami pro ziskavani pracovniki z vnitinich zdroju podle M. Armstronga (2006)

jsou:

e organizaci jsou jiz zndmy silné a slabé stranky uchazece, a naopak uchaze¢ zna 1épe

organizaci, ve které pracuje;
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e zvySuje se moralka a motivovanost pracovniki;
e lepSi navratnost investic, které organizace vlozila do rozvoje a kvalifikace
pracovnika, ¢i zkuSenosti, které pracovnik mohl ziskat béhem své dosavadni prace
V organizaci.
Pokud si tedy organizace zvoli tento proces, méla by vSak brat na védomi to, Ze tak zabrani
pronikani novych myslenek, napadt a zkuSenosti z vnéjSiho prostiedi, ale také hrozi Spatné
mezilidské vztahy na pracovisti, naptiklad v podob¢ soutézeni o povySeni.

Mezi hlavni vyhody a nevyhody pro ziskdvani pracovniki z vné&jSich zdroju podle
Koubka (2015) i Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005) patii velka rozmanitost schopnosti,
talentll, nazord, zkuSenosti a uhli pohledl, které v organizaci nenajdeme. Ziskavani
kvalifikovaného pracovnika z vnéjsku je mnohem levnéj$i nez ucit a Skolit vnitiniho
zaméstnance. Naopak nevyhodami takového vybéru je slozité  ziskdvani
a rozdéleni potencialnich uchazeci, které je také nakladné. Dale jim chybi zkuSenosti

s chodem a orientaci v organizaci.

2.2.3 Proces ziskavani pracovniki

V dnesni dobé& je postup ziskavani pracovnikli metodicky propracovany. Pii jeho
dodrzeni organizace rychleji obsadi volné pracovni misto. Znalost charakteristiky
jednotlivych pracovnich mist umoZiiuje efektivni proces ziskavani pracovnikd, kterou Ize
ziskat z vySe zminéné analyzy pracovnich mist a také lze vychéazet z persondlniho
planovani (Koubek, 2015).

Tento proces obsahuje dle Koubka (2015) a Armstronga (2006) nékolik po sobé

jdoucich krok:

o Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Tato 1identifikace vychazi z planti organizace a =z aktudlni a operativni potieby
pracovnikii. Personalist¢ a manazefi odhaduji na zakladé¢ plani cinnosti, investic
a technického rozvoje pocet potiebnych pracovnikti v organizaci. S ur¢itym predstihem je
treba identifikovat potfebu dodate¢nych pracovnich sil, neZz dojde k vlastnimu vybéru
pracovniki. Jesté¢ vétsi predstih vyzaduje okamzik, kdy bude potfeba dodatecnych

pracovnich sil skutecn¢ aktualni.

o Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista je jiz charakterizovano v kapitole 2.1.
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o Zvazeni alternativ

V dnes$ni dobé organizace klade velky diraz na hospodateni s pracovni silou a zaroven
se co nejvice snazi o snizovani nakladl prace. Diive, nez se organizace rozhodne pro vyber
novych pracovnich sil, zvazi napiiklad tyto mozné alternativy: zruSeni pracovniho mista,
rozdéleni prace mezi ostatni pracovni mista, pokryti prace formou piescasi, ¢astecného
uvazku, docasného pracovniho pomeéru, dohodou o provedeni prace nebo dohodou
0 pracovni Cinnosti, ¢i pokryti prace formou smlouvy s jinou organizaci. V piipad¢, Ze
prace vyzaduje plny tivazek, je tfeba dale pokracovat v procesu ziskavani pracovnikii. To
vSak dale ovliviiuje dalsi kroky ziskavani i vybéru pracovnikii, naptiklad metody ziskdvani

¢i kritéria vybéru.

o Identifikace potencialnich zdroji uchazecu

Tento bod rozhoduje o skutecnosti, zda se organizace pii ziskadvani pracovnikli zaméfi
na vnitini nebo vnéjsi zdroje pracovnich sil, nebo zda tyto zdroje bude kombinovat. Jak je
jiz zminéno vyse, pro organizaci je mnohem snadnéjsi vlastni identifikace pracovnich sil.
Ziskavani informaci o uchazecich o zaméstnani z vnéjsich zdroju je pro organizaci velmi

obtizné a nakladné.

o Volba metod pro vyhledavani pracovniki

Je nezbytné dat na védomi vhodnym potencidlnim uchazecClim existenci volnych
pracovnich mist v organizaci a zlékat je k jejich zajmu o tato pracovni mista. Volba metod
vyhledavani pracovnikli zavisi na tom, zda se organizace rozhodne vyhledavat pracovniky
z vn¢jSich ¢i vnittnich zdroja, jaké pozadavky dand pracovni pozice od pracovnikl
vyzaduje, jaka je soucasnd situace na trhu préce, kolik prostiedkil je organizace schopna
vynaloZit na vyhleddvani pracovnikil a jak rychle pottebuje pracovni misto obsadit.

Jak uvadi Koubek (2015), téchto metod pro vyhledavani pracovnikl je cela ftada,
a proto by se mély zohlednit pouze ty, které organizace nejcastéji pouzivaji. Jednou

wewr

Z nejcastéjSich metod je metoda, kde se uchazeéi o pracovni misto nabizeji sami, nebo
soucasny pracovnik organizace je nékym doporucen. Dal$i moznou metodou je piimé
osloveni vyhlédnutého jedince. Mezi neosobni metody vyhledavani patii zejména vyvésky
V organizaci nebo mimo ni, letdky vkladané do poStovnich schrdnek nebo inzerce ve
sdélovacich prostfedcich. Dale mozZnost organizace spolupracovat s riznymi institucemi,

naptiklad spoluprace se vzdélavacimi institucemi, s odbory a zdrovenl vyuzivani jejich

informa¢niho systému, spoluprace se sdruzenim odbornikli, védeckymi spole¢nostmi
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a s ufady prace. Mnohé organizace v zemich s rozvinutou trzni ekonomikou vyuzivaji pfi
vyhledavani pracovnikll sluzeb komerc¢nich agentur ¢i zprostfedkovatelen. V soucasné
dobé se ¢im dal vice prosazuje metoda vyhledavani s vyuzitim pocitaCovych siti nebo
internetu.

Pokud se organizaci podafi uspésné vyhledat vhodné uchazeCe na volnou pracovni
pozici, dalsi krok bude predstavovat samotny vybér toho nejlepsiho, ktery splituje veskeré
pozadavky vyzadované pracovnim mistem. Nasledujici kapitola bude tento vybér blize

specifikovat.

2.3 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikll predstavuje podstatnou slozku fizeni lidskych zdroji a navazuje na
dalsi personélni ¢innosti, jako planovani a vyhledavani zaméstnancl, analyzu prace,
pracovnich mist, Skoleni a rozvoj zaméstnanct (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005).

Hlavnim ukolem vybéru uchaze¢li o zaméstnani je podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové
(2005) najit takové uchazeCe pro obsazované pracovni misto, ktefi nejvice odpovidaji
kritériim organizace, a to jak po strance odborné, tak 1 po strance osobnostni. V tvahu bere
také jeho potencial v rozvoji a flexibilitu. Soucasné pii vybéru vhodného pracovnika je
zapotiebi shroméazdit o ném dostatek informaci, odhadnout ho, pfedvidat schopnost
pracovniho vykonu a informovat ho o pracovnim misté¢ (Koubek, 2015). Jak uvadi Vajner
(2007), vybér je vSak vzdy oboustrannym procesem, ze strany organizace i ze strany
uchazece, kdy si organizace vybird svého pracovnika a naopak, kdy si uchaze¢ vybira
organizaci.

Pii vybéru pracovnikli dochazi k posuzovani jeho zpisobilosti k vykonu prace na
obsazované pracovni misto, proto je velmi dillezité, aby si organizace stanovila kritéria,
podle kterych budou uchazeci posuzovani a hodnoceni. Dale je zapotiebi, aby organizace
provéfila spolehlivost a validitu téchto kritérii pro urceni budouciho vykonu pracovnika
a zvolila takové metody, podle kterych by bylo mozné co nejobjektivnéji prokazat, zda
nebo do jaké miry uchaze¢ danym kritériim vyhovuje. Kvalita vybéru pracovnikl
a pifimétenost pouzitych metod rozhoduji o tom, jaké pracovni sily bude mit organizace
k dispozici (Koubek, 2015).

Osobnost uchazece a pracovni zpusobilost patii mezi neméftitelné ¢i obtizné méfitelné
nastroje. Stejné tak i objektivni stanoveni pozadavki pracovniho mista, tymu a organizace.
Proto je zapottebi, aby se organizace uchylovala k ur¢itym klasifikacim, naptiklad aby

uchazece tfidila do skupin podle jejich pfedem stanovenych kritérii za pouziti metod
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vybéru (viz kapitola 2.3.1), které témto kritériim odpovidaji (Armstrong, 2006). Podle
Koubka (2015) je zapotiebi, aby se organizace zabyvala ur¢itymi ukoly jesté pred tim, nez
zacne s vybérem pracovniki. Podle n€ho je tedy dulezité, aby si stanovila své pozadavky
obsazovaného pracovniho mista z hlediska odborné zpisobilosti pracovnika, tedy
pozadavky jako je stupen a obor vzdélani, kvalifikace, specialni kurzy, délka praxe v oboru
apod. Dale povazuje za nutnost, aby organizace urcila, na zaklad¢ ¢eho bude posuzovat
odbornou zpusobilost pracovnika. Muze ji posuzovat napiiklad na zéklad¢ vyucniho listu,
maturitniho vysvédcéeni, diplomu, dokladii o absolvovani specializovanych kurzl, atestaci,
statnich ¢i jinych zkousek z jazyka, fidi¢ského prikazu, dokladii o praxi apod. Nasledné by
si organizace me¢la zvolit kritéria pracovniho vykonu na obsazovaném pracovnim mist¢,
tedy pozadované pracovni vysledky a pozadované pracovni chovani. Také je nutné, aby
organizace rozhodla, podle ¢eho bude ptredvidat budouci vykon prace pracovnika. Mohou
to byt naptiklad tdaje =z dotaznikd, hodnoceni pracovniho vykonu ¢i reference
Z ptedchoziho zaméstnani, vysledky pohovora ¢i testii apod. U tohoto procesu je nutné,
aby organizace vyuzivala jiZz zpracovanou specifikaci pracovniho mista (viz kapitola 2. 1).
Dale je zapotiebi stanoveni takovych kritérii, které se tykaji osobnosti pracovnika. Tato
kritéria jsou dilezita jak pro samotnou praci pracovnika, tak i1 pro jednotlivé tymy, utvary
a celou organizaci. Pfi stanovovani téchto kritérii vychazi organizace zpravidla z povahy
prace na pracovnim misté¢ a z povahy pracovnich a socidlnich kontaktli pracovnika s
ostatnimi lidmi. Ke kritériim, které miiZze urcité pracovni misto vyzadovat, patii naptiklad
spolehlivost pracovnika, dikladnost, ptizptsobivost, schopnost a ochota spolupracovat,
vstiicnost, tolerance k ostatnim apod. K dal§im klicovym ukolim organizace patii
stanoveni faktori a metod, které pouziva k zjiStovani a pfedvidani charakteristickych
vlastnosti pracovnika. Tyto faktory a metody jsou opét dulezité jak pro praci v tymu,
utvaru, tak 1 pro celou organizaci. PfedevS§im se v tomto procesu vyuZzivaji osobnostni
testy, AC, pohovory, manaZerské hry apod. Nakonec musi organizace pfijit na to, jakym
zpusobem si opatii objektivni, dostate€né podrobné, vérohodné a ucelové informace
o pracovnikovi. Tyto informace podavaji organizaci odpovéd’ na otazky, zda pracovnik
muze a zaroven chce vykonavat pfisluSnou praci a zda zapadne do pracovniho tymu a celé
organizace. Jelikoz uspésny vybér pracovnika zavisi piedev§im na kvalité informaci
0 uchazecich, davaji organizace velmi Casto piednost vybeéru pracovnikii z vnitinich
zdroj, kdy jsou informace o pracovnicich spolehlivejsi a posuzovani pracovni zptsobilosti

je tak snadné¢;jsi (Koubek, 2015, Armstrong, 2006).

28



2.3.1 Metody vybéru pracovniku

Je nezbytné, aby samotnému vybéru pracovnikli piedchéazel vybér kritérii hodnoceni
uchazecli a vybér metod tohoto hodnoceni, tedy metod vybéru, které museji odpovidat
obsazovanému pracovnimu mistu, typu prace a pozadavkiim na pracovnika. Nicméné
stanoveni téchto kritérii nezarucuje organizaci uspeSny vybér pracovnikii. Ten vSak
predevsim zavisi na kvalit¢ informaci o uchazecich, které organizace ziskava napiiklad
prostiednictvim dotaznikti, referenci apod. (Armstrong, 2006). Vajner (2007),
Khelerova (2010), Dale (2007) a Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) uvadéji nasledujici

vybérové metody:

o Piijimaci a vybérovy pohovor

Jedna se o nejvhodnéjsi a kli¢ovou metodu vybéru pracovnikii, av§ak musi byt dobte
pripraven. Obecnym cilem této metody je posouzeni pracovni zpusobilosti uchazece pro
obsazované¢ pracovni misto. Hlavnim cilem je ziskat dodate¢né a hlubsi informace
o uchazeci, jeho ocekavanich a pracovnich cilech, ale také verifikovat informace uvadéné
v pisemnych dokumentech. Mezi dals$i hlavni cile patfi schopnost poskytnout uchazeci
informace o organizaci a praci v ni a posouzeni jeho osobnosti. Na zakladé mnoZstvi
a struktury ucastnikii a podle obsahu a pribchu existuji rizné podoby vybérového
pohovoru. Osoba, kterd pohovor provadi, musi cely jeho proces zkoumat ve tfech

rozdilnych, ale vzajemné propojenych slozkach: ptfiprava, provedeni a vyhodnoceni.

o Psychologické testy schopnosti, zajmii, inteligence, osobnosti a motivace
Umoznuji hodnotit uchazece za stejn€ stanovenych podminek a vSichni tito uchazeci by
méli dostavat identické otazky s objektivnim hodnocenim. Jedna se o pfisna kritéria, ktera
by vSak méla organizacim pomoci se zdokonalenim vybé&rovych postupti. Maji-li mit testy
néjakou hodnotu, museji pochazet ze spolehlivych zdrojli, jejich realizace by méla byt
provedena fadnym postupem a také by mély byt odborné vyhodnoceny. U této metody je
patiicné vyuzit sluzeb specializovanych poradenskych firem zabyvajicich se vybérem

pracovniki. Tyto testy by mély byt pouze jako doplitkem metod jinych.

. Zivotopis

Tato metoda se nejcastéji pouziva spolu s jinou metodou vybéru pracovnikii a rovnéz
patfi mezi metody oblibené. Zivotopis by mél mit piehlednou a strukturovanou formu
a mél by v prvni fadé¢ obsahovat osobni udaje o uchazeci jako jméno, adresu, kontakt

a datum narozeni. Dale nasleduji udaje o jeho pracovnich zkuSenostech, vzdélani
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a absolvovanych kurzech a Skolenich. Vhodné je také uvést ziskany titul, certifikat,
jazykové znalosti, organiza¢ni dovednosti, technické a jiné schopnosti a dovednosti, dale
skupiny fidi¢ského prikazu a mozné je také k zivotopisu pftilozit reference Ci jiné ptilohy,

které organizace nebo agentura vyzaduje.

. Ukazka prace
Ukézka prace znamend, ze organizace zada uchazeCim ukol, jehoz splnéni o nich
vypovi jejich dovednosti a odborné znalosti, popiipadé i jejich schopnosti v pisemném

a Gstnim projevu.

o Posudky
U této metody je vhodné, aby si zaméstnavatel nadefinoval své poZzadavky na

informace.

. Zdravotni prohlidka

U nékterych typl praci je pii vybéru pracovnikii vyzadovana lékaiskd prohlidka jako
jedno z kritérii vybéru, a to zejména tehdy, kdy by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich
pracovnikl. V dnesni dob¢ je vSak zdravotni prohlidka jako jedna z metod vybéru brana za

diskrimina¢ni metodu.

. Metoda AC

Tato metoda se tykd hodnoceni vétsiho poctu uchazeci, z kterého jsou pak nasledné
vybrany budouci zaméstnanci. Prostfednictvim metody AC se nejprve urc¢i konkrétni
charakteristiky potfebné na danou pracovni pozici, které pak vySkoleni hodnotitelé
u jednotlivych uchazecl pozoruji, a nakonec se veskeré ziskané vysledky vyhodnoti.
Uchaze¢i jsou zapojovani do hrani roli, zpracovavaji rizné projekty jak v tymu, tak
individudlné, své vysledky pfed vSemi zucastnénymi obhajuji, ¢eli rGznym ndmitkdm,
vedou argumentacni dialog a v neposledni fadé také skladaji psychologické testy. Jedna se
tedy o komplex metod, ktera urcuji kritéria slabych a silnych stranek uchazecu potiebné na
danou pracovni pozici. Tuto metodu vybéru mohou vyuzit 1 mensi organizace, ale museji
pocitat s jeji velkou naro¢nosti na pfipravu a z toho samoziejme i1 vyplyvajici vyssi ndklady

na realizaci z diivodu zapojeni externi organizace.

o Vypis z trestniho rejstiiku
Pro nékteré¢ zakonem stanovené funkce je vypis z trestniho rejstiiku povinny. Nutny

souhlas uchazece je tehdy, pokud ho organizace vyzaduje v ptipadech, kde povinny neni.
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o Reference od byvalych spolupracovniki a nadfizeného

V kazdém Zzivotopisu musi uchaze¢ uvést kontaktni osoby, které o ném mohou
poskytnout reference potfebné pro nového zaméstnavatele. Jestlize uchaze¢ nemé ve svém
zivotopisu uvedené konkrétni referencni osoby, je tieba ho o tyto udaje pozadat. Za vhodné
se povazuje predem uchazeCe upozornit na oveéfovani nékterych doporuceni.
Zamgéstnavatelé nejsou opravnéni podéavat informace o svych soucasnych ¢i minulych

zaméstnancich bez jejich souhlasu.

2.3.2 Ukon¢eni procesu vybéru

Celkovy vybérovy proces je zakonfen hodnocenim kazdého z uchazect na zakladé
pfedem stanovenych kritérii a jejich naslednym porovnavanim. Vybran by mél byt ten
uchazec, ktery témto kritériim vyhovuje nejvice. Po tispé$Sném vybéru kandidata je vhodné,
aby jej organizace telefonicky vyrozuméla a kandidat tak mohl potvrdit sviij souhlas
S nastupem. Pfi osobnim setkdni se formou podpisu uzavird mezi organizaci a noveé
vybranym zaméstnancem pracovni smlouva, kterou upravuje pfislusny zédkon. Déle je
vhodné nového zaméstnance pratelsky uvitat, vyjadfit mu osobni potéseni pti jeho nastupu
a dobfe ho na novém pracovnim misté uvést (Ludlow, Panton, 1995).

V ramci udrZeni povésti dobrého zaméstnavatele je vhodné, aby organizace taktné a se
sympatiemi informovala ty kandidaty, ktefi u vybéru neuspéli. Nikdy neni zbyte¢né
podékovat za projeveny zajem a tcast u pohovoru (Ludlow, Panton, 1995).

Posledni faze vybéru pracovniki se tyka jejich proskoleni a sezndmeni se s novou praci
a pracovnim prostfedim. Touto fazi vybéru se vSak prace dale zabyvat nebude.

Nasledujici kapitola se bude vénovat predstavenim konkrétni spolecnosti, ve které byl

problém kritérii vybéru obchodniho zastupce fesen.
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3 Charakteristika spole¢nosti Kooperativa, a. s.

V této kapitole bude piedstavena Ceska pojistovaci spolecnost, ktera poskytla z
internich zdroju veSkeré potifebné informace Kk vypracovani analytické ¢asti. V
nasledujicich kapitolach bude spolecnost popsana detailnéji od samého pocatku vzniku az

do soucasnosti.

r W r

3.1 Historie Zivotniho pojisténi a historie Zivotniho pojiSténi na
uzemi CR

Jednim z prvnich pojisténi bylo Zivotni pojisténi, kdy se lidé zacali pojistovat proti

ohrozeni zdravi ¢i zivota. Na obrazku 3.1 je zndzornéna historickd osa zivotniho pojisténi.

Z obréazku je zfejmé, Ze pojiStovat se zacinalo jiz ve starovékém Egypté 2 500 pted n. L.

2500 pt. n. 1 400 pf. n. L. Starovéky Rim
TR Recko - dohody 0 zajisténi pohibi a
Egyptohl;g{i stent pojisténi pro ptipad fin. prostiedki pro
p zmrzaceni ve valce pozustalé
1308 Pariz 1472 Leyden
1583 Anglie

nejstarsi smlouva o

1. pojistna smlouva

pojisténi dozivot. dichodového 1. Zivotni pojistka
dichodu pojisténi
1693 E. Halley 1699 Anglie 18. stoleti Anglie
1. imrtnostni spolecnost pro zavedeni pojmu
’ tabulk pojistovani vdov a LI
apulky sirotkil ,»poJjistny zajem

Obr. 3.1: Historie zivotniho prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroju spole¢nosti

Na obrazku 3.2 je ve Ctyfech krocich popsan historicky vyvoj Zivotniho pojisténi na
tizemi Ceské republiky. K nejvétsimu rozmachu Zivotniho pojisténi dochazi ve druhé

poloving 19. stoleti, kdy je poprvé vydana pravni norma upravujici pojisStovnictvi.
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25.5.1948

1869 prvni 1880 o
pojistovna pojistovaci l']c-ll pQI. Z.O.LSvt ", .S.lvo,u cent d
Slavie requlativ idové pojisténi pojistoven do

jedné narodni

Obr. 3.2: Zivotni pojisténi na vizemi CR

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja spole¢nosti

1. 1. 1969 vnikla Ceska statni pojistovna se sidlem v Praze a Slovenskd §titna
poistovia se sidlem v Bratislavé. Monopol téchto dvou pojistoven trval az do roku 1991.
Prvni komeréni pojistovnou na uzemi byvalého Ceskoslovenska byla Kooperativa,

ceskoslovenska druzstevni pojistovna, a. s.

3.2 Organiza¢ni schéma

Na nasledujicim obrazku 3.3 je zobrazeno organiza¢ni schéma mladoboleslavské
pobocky Kooperativa, a. s. k 1. 1. 2018. Statutarni organ tvofi jeden jednatel, jimz je od
roku 2010 generalni feditel Ing. Pavel Rendl.

O!:In:'h.:llil:l.i Obchodn Obchodn Obchodnl Obchadal Obchodnl
z2atupce matupce zastupce mstupce z3atupce ZRstupce jumor
Regionalni Feditel
Mlada Boleslav
ManaZer externi Vedouci obchodni
obchodni skupiny Administrativa Klientsky poradce skupiny
(ICO) (zamé&stnanci)
Bojistovad Pojiftavad Elisntd Elizatsy Obchadui Obchadni
mprostfedomatd T gprostiedioatd poradce I poradce zastupoe T Zastupoe
Pojiffvad | | pojiStoved Elistdy | Eliendg Obchadni | Obchodad
Zprosthedomatd rproatiedoovetd poradce porzdce Zastupoe mEstpce
Pojisfovaa | Pojisfovad Elistdy | Obchodu Obchodn | _Ohr_hm_jnj_
zprostiedoonzd Tprostiedoatd poradce TRtupce Zatupce Tatupce fumar
Pojiffaved | | Pojidtevad Elimdy | Eliemdg Obchodni | | Poj:}s:;;um
rprostiedomatd mproatiedimaztd poradce paradce Etupce !]ms.j[oo*. =

Obr. 3.3: Organizacni schéma Kooperativa, a. s.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vyro¢ni zpravy
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3.3 Obecné informace

Pojistovna Kooperativa je na ¢eském trhu jiz 25 let, spravuje pfes dva miliony klient
a zaméstnava 3 848 zaméstnancl. Kooperativa, a.s. je Ceska firma se stabilnim zdzemim
skupiny Vienna Insurance Group. Nabizi plny sortiment sluzeb a vSechny standardni druhy
pojisténi pro obcany, drobné firmy a velké podniky. Déle poskytuje pojisténi motorovych
vozidel a pojisténi podnikateld.

Pojistovna velmi dba na kvalitu servisu, ktery poskytuje. U klientd si buduje divéru
rychlym a osobnim feSenim pojistnych udalosti, ale také piti sjednavani smluv. Kazdy
zaméstnanec dbd na etiku chovani a dodrzuje eticky kodex vydany spolecnosti.
V pojistovné si uvédomuji spoleCenskou odpovédnost a snazi se, aby lidé vnimali
Kooperativu jako ¢eskou znacku. Prave proto se pojistovna vénuje projektim a sponzoruje
je. Jsou jimi napiiklad dlouhodobé a stabilni projekty s potencidlem pro dalsi rozvoj nebo
projekty, kde Kooperativa mulze vystupovat jako generdlni nebo hlavni partner
(Kooperativa NBL — basketbalova soutéz).

Na obrazku 3.4 je logo pojistovny. Logo je v zelené barve, ktera je i barvou firemni.

Veskeré marketingové nebo administrativni materidly na sobé nesou prvek zelené barvy.

&
Kooperativa

VIENNA INSURANCE GROUP

Obr. 3.4: Logo pojistovny
Zdroj: http://www.sign.estranky.cz/fotoalbum/kooperativa/logo-kooperativa-nove.html

3.3.1 Vienna Insurance Group

VIG je pfedni specialista na pojisténi v Rakousku, ve stiedni a vychodni Evropé.
Zhruba 50 spole¢nosti z 25 zemi tvoii koncern s dlouhou tradici a silnymi znackami.
Kofeny VIG sahaji az do roku 1824 a jiz v této dob¢ bylo na trhu nékolik pojistovacich
spole¢nosti. Zakladnim pojisténim bylo tehdy pojisténi proti pozaru.

Od roku 1898 obsahoval nazev spolec¢nosti odkaz na mésto Viden. Po rozpadu
habsburské  monarchie vroce 1919 se nazev spolenosti zménil na
,»Gemeinde Wien — Stddtische Versicherungsanstalt. V dalSich letech se spolecnost

postupné rozsifovala, byly slu€ovany dalsi spole¢nosti a nabidka produktl se rozsitovala.
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3.4 Produktové portfolio

Pojistovna nabizi Sirokou $kalu produktd, pomoci nichz se mohou klienti pojistit nejen
proti Skodnym udalostem na majetku, ale i proti ohrozeni zdravi ¢i zivota. Klienti si tak
mohou vybrat naptiklad havarijni pojisténi, zivotni pojisténi, pojisténi majetku, cestovni
pojisténi apod. Jednotlivé produkty, které spolecnost svym klientim nabizi, jsou

nasledujici:

e Pojisténi osob

e Pojisténi majetku

e Pojisténi odpoveédnosti

e Cestovni pojisténi

e Pojisténi vozidel

e PojiSténi malych a stfednich podnikatelt
e Pojisténi mést a obci

e Pojisténi primyslu
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4 Popis vybérového procesu ve spolecnosti a
analyza zjisténych Kkritérii
Tato kapitola se bude zabyvat slozenim obchodnich zastupcii ve spolecnosti a deskripci
zpusobu jejich vyhledavani a vybéru, véetné podnikem stanovenych kritérii. Dale bude
realizovano Setieni, ve kterém bude proveden kvalitativni vyzkum formou dotaznikl se

Skalovymi i otevienymi otdzkami. Nakonec budou zjisténa kritéria vybéru v podniku

porovnana s teoretickou resersi a budou navrzena napravna opatient.

4.1 Stavajici sloZeni obchodnich zastupci ve sledované pobocce

Aktuélné je ve sledované regionalni pobocce celkem 32 obchodnich zastupct, z nichz
pfevazuji zeny (viz Obr. 4.1). Obchodni zastupci maji se spolecnosti uzavienou
zaméstnaneckou smlouvu ¢i spoluprace probiha na zakladé zivnostenského listu. Jedna-li
se o externiho zaméstnance, uzavird se spole¢nosti smlouvu o spolupraci neboli smlouvu

o obchodnim zastoupeni.

4.1.1 Slozeni obchodnich zastupcii muZi x Zeny
Slozeni obchodnich zastupct dle pohlavi procentualné zobrazuje obrazek 4.1, na némz
je viditelné, Ze z celkového poctu obchodnich zastupcti o vice jak 50 % prevazuji Zeny.

Muzi je ve sledované pobocce pouze 34 %.

B Muzi B Zeny

Obr. 4.1: Pomér muzii a Zen v procentech

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojt spole¢nosti
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4.1.2 Slozeni obchodnich zastupcu dle stupné dosazeného vzdélani

Z tabulky 4.1 a z obrazku 4.2 je patrné, ze téméf vétSina obchodnich zastupci ma
sttedoSkolské vzdelani. Ziskani maturitniho vysvédéeni predstavuje pro spolecnost takové
kritérium, kterého kazdy obchodni zastupce musi dosdhnout. Pouze minimalni pocet
obchodnich zastupcii dosahlo vysSiho odborného ¢i vysokoskolského vzdélani. Toto

zjisténi maze spolecnosti pfinést urcité nevyhody.

Tab. 4.1: Slozeni obchodnich zdstupcii dle stupné dosazeného vzdeélani

Stupei dosaZeného vzdélani Pocet obchodnich zastupcii
Zékladni skola 0
Stiedni odborné ucilisté bez maturity 0
Sttedni odborné uciliSté s maturitou 3
Stiedni skola 23
Vyssi odborna skola 2
Vysoka skola 4

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja spole¢nosti

B Zakladni skola B Stiedni odborné ucilisté bez maturity
i Stredni odborné ucilisté s maturitou B Stfedni Skola
B Vys§§i odborna skola = Vysoka Skola

Obr. 4.2: Slozeni obchodnich zastupcit dle stupné dosazeného vzdeéldani

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojl spolecnosti

4.1.3 Slozeni obchodnich zastupcii dle vékového rozmezi

Na zékladé vékového prizkumu bylo zjisténo, ze zde nejvice pievladaji obchodni
zastupci ve veéku 46-55 let, coz ¢ini 57 % z celkového poctu obchodnich zastupct. Toto
zjisténi muze pro podnik pfinést nasledujici vyhody. Obchodni zastupci jiz maji

dostatecnou praxi v oboru a lze i fici, Ze v tomto véku jsou schopni byt vice flexibilni,
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nebot’ flexibilita je u prace obchodniho zastupce vyzadovana a patii tak k hlavnim kritériim

vybéru.

Tab. 4.2: Slozeni obchodnich zastupcii dle vékového rozmezi

Vékové rozmezi
18-24 25-35 36 -45 46 - 55 56 - 65
3 3 7 18 1

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroji spole¢nosti

m18-24 m25-35 m36-45 m46 - 55 m 56 - 65

Obr. 4.3: Slozeni obchodnich zastupcii dle vékového rozmezi

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojt spole¢nosti

4.2 Zpusob vybéru obchodnich zastupcii a kritérii nastavenymi

spole¢nosti

Pracovni pozice obchodniho zastupce v této pobocce vyzaduje vykonavani obchodnich
¢innosti, zejména vyhledavani klientl, rozvoj obchodnich vztahti u novych klientd,
konzultace a vybirani vhodnych produktt dle potieb klient a vedeni obchodniho jednani,
veetné vytvareni nabidek a uzavirani smluv. Obchodni zastupce uzavirani smlouvy pouze
na ty produkty, k jejichz uzavirani byl fadné proskolen a dale poskytuje péci o stavajici
klienty. Obchodni zastupci v podniku vyvijeji takové obchodni aktivity, aby plnili
stanovené osobni plany a stanovenou vykonovou normu.

Hlavni naplni prace obchodniho zastupce je nabizet, sjednavat a uzavirat smlouvy s
klienty na Siroké portfolio pojiSténi. Mezi hlavni Cinnosti kazdého obchodniho zastupce
patii nejen péce o klienty a jejich vzajemna kazdodenni komunikace, ale i spoluprace
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S ostatnimi zaméstnanci spolecnosti. Spolecnost své obchodni zastupce sleduje na zaklade
jejich dosazenych obchodnich vysledki, které jsou pfedem spolecnosti stanovené na bazi
ro¢niho, kvartadlniho, mési¢niho ¢i tydenniho planu. Pokud vSak stanovené obchodni
vysledky nejsou splnény, nema obchodni zastupce narok na osobni ohodnoceni, ale
dostane pouze svoji zdkladni mzdu. Prace obchodnich zastupci je také sledovéna na
zaklad¢é zabudované GPS v kazdém sluzebnim vozidle. Generalni feditel mé tak piehled,
kde se obchodni zastupce praveé nachazi, kolik ¢asu u klienta stravi apod. Pokud obchodni
zastupce jede za svym klientem svym osobnim vozidlem, kde GPS zabudovana neni, musi
provést elektronicky zapis ze schiize a jeji nasledné vyhodnoceni.

Obchodnim zastupciim je V této spolecnosti poskytnuto motivujici finan¢ni ohodnoceni
a spoustu benefitl, naptiklad vyuzivani mobilniho telefonu, poskytovani nadstandardni
I¢kaiské péce, slevy na firemni vyrobky ¢i sluzby, ptispévky na penzijni ¢i Zivotni
pojisténi, dale zaméstnavatel nabizi svym obchodim zastupctiim stravenky ¢i jiné piispévky
na stravovani, pétitydenni dovolenou, vzdélavaci kurzy, Skoleni, zvyhodnéné pijcky,
vlastni organizaci ndplné prace apod.

Zameéstnanci spolecnosti ziskavaji fixni zdkladni mzdu plus dalsi finan¢ni ohodnoceni
za vykonanou praci ¢i dané procento z uzavieného obchodu. U zaméstnanci, ktefi se
spolecnosti spolupracuji na zéklad¢ Zzivnostenského listu, neziskavaji zakladni mzdu, ale
procento z uzavieného obchodu maji vyssi a maji podstatné méné pracovnich povinnosti
neZ zaméstnanci spolecnosti s fixni zdkladni mzdou. Spole¢nost také nabizi svym
zameéstnanciim Sirokou Skalu motivacnich soutézi, naptiklad kdo proda vice pojisténi na
nemovitost apod. Dale mohou obchodni zéstupci ziskat za kazdého nového zakaznika
tzv. ziskatelskou odménu, ale také tzv. pecovatelskou odménu, kdy obchodni zéstupce
kazdoro¢né telefonicky kontaktuje své klienty a zjiStuje, zda je u nich vSe v potradku, zda
potiebuji dale s né¢im pomoci nebo zda potiebuji zalozit nové pojisténi atd.

Vyhledavani a vybér obchodnich zastupcl ptedstavuje pro kazdy podnik velmi
dalezity ukol, ktery je tfeba spravné a diikladné fesit. Samotnému vybéru obchodnich
zastupct predchazi jejich vyhledavani a provadi ho oblast fizeni lidskych zdrojt, ktery
ma dale na starost i zaveéreCnou administrativu v piipad€ uspéSného vybéru. Vybér
Spatného obchodniho zastupce mize zapfiCinit ztraty nejen ziskové, ale také
reprezentativni. Kapitola 4.2.1 bude popisovat, jakym zpusobem konkrétni podnik

vyhledava své potencidlni obchodnich zastupce a jakym zplsobem je vybira.

39



4.2.1 Oblast Fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Oblast fizeni lidskych zdroji zodpovida predevsSim za interni a externi burzu volnych
pracovnich pozic a jiné metody vyhledavani a ziskdvani potencidlni zaméstnancti. Déle
zpracovavaji veskeré nalezitosti tykajici se nastupu nového pracovnika, jeho zapracovani,

potiebna Skoleni, vzdélavani, péci a rozvoj a eviduji uzaviené smlouvy se zaméstnanci.

4.2.2 Vyhledavani obchodnich zastupcii ve spole¢nosti

Vyhledavéani obchodnich zastupct je pro kazdy podnik velmi dulezity proces. Je tieba,
aby si podnik pfedem stanovil, jak bude identifikovat potfebu novych obchodnich zastupcti
a z jakych zdroji je bude vyhledéavat. Zdroj vyhleddvani pfedstavuje takové misto, kde ma
spole¢nost moznost najit potencidlni obchodni zastupce, které potiebuje ke splnéni svych
stanovenych obchodnich pland. Tato kapitola popisuje prvotni identifikaci potieby

a samotné vyhledavani novych obchodnich zastupcti.

Identifikace potieby novych obchodnich zastupci

Spolecnost identifikuje potiebu novych obchodnich zéastupct prostiednictvim predem
stanoveného obchodniho planu, ktery je nutny za danou dobu splnit. Pokud spole¢nost
zjisti, Ze tento plan neni v tento okamzik splnén, pak zvazuje potiebu pfijeti novych

obchodnich zastupci.

Zdroje vyhledavani potencidlnich obchodnich zastupci

Spolecnost dava prednost vyhledavani a ziskavani potencialnich obchodnich zastupct
pfedevSim z internich zdroji a v krajnim ptipadé pouziva i zdroje externi. V pfipadé, Ze
spolecnost zvoli pfi vyhledavani vhodnych uchazect internich zdrojl, vyuZziva k tomu

predevsim nasledujici metody:

. Interni burza prace

Spolecnost preferuje vyhledavani obchodnich zastupct pfes interni burzu préce, ktera
je volné dostupnd vSem zaméstnancim spole€nosti. Je zde popsén popis pracovniho
mista, Cinnosti, které bude pracovnik na pozici obchodniho zastupce vykonavat
a pozadavky na uchazeCe. Zaméstnanec, ktery se o nové misto obchodniho zastupce
uchazi, ma jiz v systému uloZen sviij zivotopis, motivacni dopis, popiipadé jiné piilohy,
které vystihuji jeho dosavadni pracovni zkuSenosti. Proto je jeho nasledny vybér
jednodussi. Interni zameéstnanec uchdzejici se o volné pracovni misto obchodniho

zastupce musi pouze na interni burze prace potvrdit, Ze méa zajem o tuto pracovni pozici
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a nasledné¢ je tkolem personalistli zaslat vSechny poptavky na tuto pracovni pozici
spole¢n¢ se vsemi dokumenty vedeni pobocky, kde je volna pozice obchodniho zastupce.
Pokud néktery z uchazect uchdzejici se o volné pracovni misto obchodniho zastupce
spliuje kritéria pozadovana na danou pracovni pozici, nedochazi k vyhledavani
pracovnikii z externich zdroji. Pokud by vSak zadny zinternich uchazect kritéria

nespliioval, bude spole¢nost vyhleddvat zaméstnance ze zdroju externich.

. Doporuceni od manaZera jiné pobocky

U této metody vychéazi spolecnost predevSim ze znalosti, schopnosti, dovednosti
a dosazenych pracovnich vysledki uchazece, diky nimz jeho stdvajici manazer nabidne
uchazeci volnou pracovni pozici obchodniho zastupce.

Pokud spolecnost ziskdva zaméstnance z externich zdroju, vyuziva pfedev§im téchto

metod:
. Internetové stranky spole¢nosti

Rizeni lidskych zdroji ma na starost nabizeni volnych pracovnich pozic pi¥imo na
internetovych strankach spole¢nosti, které jsou dostupné veskeré vefejnosti na internetové
siti. Spolecnost zde detailné popisuje obsazované pracovni misto, ¢innosti, které bude po
obchodnim zastupci pozadovat, a naopak, co se pozaduje od uchazece. Personélni oddéleni
nckolikrat denné aktualizuje nabidky a poptavky volnych pracovnich pozic. Externi
uchaze¢i o pracovni pozici obchodniho zastupce vyplni elektronicky formular aktudlni
nabidky, k némuz ptikladaji svlyj Zivotopis v ¢eském i anglickém jazyce, motivacni dopis,
reference a jiné prilohy vypovidajici o jeho dosavadnich znalostech, schopnostech,
dovednostech a pracovnich vysledcich. V ptfipadé, Ze uchaze¢i na pozici obchodniho
zastupce spliuji kritéria, ukolem oblasti fizeni lidskych zdrojl je informovat a poskytnout
veskerou dokumentaci o uchazecich vedeni pobocky, kde je volna pracovni pozice. Tito
uchaze¢i jsou pak nasledné pozvani k osobnimu pohovoru. V piipadé¢ vyhledavani
uchazecu z externich zdroji se jedna o nejpouzivanéjs$i metodu vyhledavani a ziskévani

potencidlnich obchodnich zéstupcti.

o Spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami

Spolecnost také spolupracuje s nékolika stiednimi a vysokymi Skolami, ve kterych
pravidelné pofadd prednasky a seznamuje studenty nejen se spolecnosti, ale
I sjednotlivymi pracovnimi pozicemi a jejich naplni prace. Dale oslovuje absolventy
s nabidkou volnych pracovnich pozic.
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. Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Tuto metodu vyhledavani pouziva spoleCnost spiSe az v krajnich ptipadech, kdy se
nepodaii vyhledat vhodného kandidata z interni burzy prace ani z internetovych stranek
spoleCnosti. Spolecnost inzeruje své nabidky na pozici obchodniho zastupce spise
v regionu, ve kterém sidli. Kazda inzerce musi spliiovat urCité nalezitosti, jako nazev
spolecnosti, misto vykonu prace, popis prace, pozadavky na uchazece, jeho znalosti,
schopnosti a dovednosti a emailovy, popfipad¢ telefonicky kontakt. Zajemci o pracovni
pozici obchodniho zastupce posilaji své zivotopisy pies email a pokud spliuji kritéria, jsou
nasledné pozvani k osobnimu pohovoru. Ne vzdy jsou vSak udaje v Zivotopisu pravdivé,
a proto se pii pohovoru velmi casto stavd, Ze uchazeci, ktefi podle Zivotopisu splituji
kritéria jen ¢aste¢né, nakonec jsou témi nejlep$imi kandidaty.

Mezi dalsi zdroje, které organizace vyuziva k vyhleddvani potencialnich obchodnich
zastupcl,, patii naptiklad nahodild setkéni, osloveni znamych, doporuceni, ale také
vyhledavani prostiednictvim internetovych stranek CNB, kde jsou zaméstnanci v daném
oboru registrovani a kde tak organizace oslovuje tyto zaméstnance S nabidkou zmény

zaméstnani.

4.2.3 Vybér obchodnich zastupcii

Pred samotnym vybérem obchodnich zastupcti povazuje spolecnost za dulezité
stanoveni si kritérii, podle kterych bude posuzovat a hodnotit jednotlivé uchazece. Dale
také shromazd'ovat informace o jednotlivych uchazecich, odhadovat je a ptedvidat
schopnosti pracovnich vykonid. Vybér novych obchodnich zastupcti spada do kompetence
manazert jednotlivych skupin, ale i generalniho feditele spole¢nosti. Potencialni obchodni
zastupce prochdzi pii vybéru tfemi koly vybé&rového fizeni a celkovy proces je zakoncen

podpisem zaméstnanecké smlouvy.

Vybérova kritéria

Generalni feditel spolecnosti a manazefi jednotlivych skupin velmi Casto hledi na
osobni dojem uchazecli, na jejich vystupovani a sympatie. Pii vybéru jsou vSak velmi
disledni, a proto maji stanovena kritéria, které tato pozice obchodniho zastupce vyzaduje
a ktera jim pomahaji pti vybéru toho nejlepsiho uchazece. Kritéria Ize rozdélit na kritéria

osobnosti uchazece a na kritéria kompetenci, ktera jsou pro pracovni pozici vyzadovana.
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o Kritéria osobnosti uchazece

Jelikoz pozice obchodniho zastupce spociva velmi casto v komunikaci s Kklienty,
rozhodujicim kritériem vybéru je tedy samotnd komunikace. Uchaze¢ musi velmi dobie
ovladat spisovny Cesky jazyk a byt si jisty v tom, co sdm fikd. Komunikace je pro tuto
pozici velmi dulezita, protoze pravé diky ni se obchodni zastupce muiize stat v oCich klientd
davéryhodny. Obchodni zastupce potiebuje také prodavat sluzby svym klientim a bez
komunikace se samotny prodej neobejde. Generalniho feditele a manazery jednotlivych
skupin také zajima, zda je uchaze¢ dostatecné sebevédomy, samostatny, disledny a zda
dokaze mit a prosadit svilj vlastni ndzor. Dale by mél mit uchaze¢ aktivni ptistup k Zivotu,
pozitivni pfistup k praci, lidem, telefonovani a chut’ k reprezentovani spole¢nosti. Zajem
o navazani kvalitni a dlouhodobé spoluprace je pro spolecnost také velmi zasadnim

kritériem.

o Kritéria kompetenci vyZadovanych pro pozici obchodniho zastupce

Jednim z dilezitym a zaroven rozhodujicim kritériem, které musi uchaze¢ splinovat, je
vlastnéni tidi¢ského prikazu. Pozice obchodniho zastupce, jak jiz bylo zminéno vyse,
vyzaduje dojizdéni za klienty téméf dennég, at’ uz ptimo k nim domil nebo do neutrdlnich
mist, jako jsou kavérny, restaurace atd. Spolec¢nost toto kritérium fadi na stejnou uroven
jako ziskani maturitniho vysvédceni. S timto kritériem souvisi také kritérium ochoty
cestovat. Obchodni zastupci travi ptevaznou cast své pracovni doby na cestach, pouze
minimalné se nachazeji ve svych kancelarich.

Dalsi kritérium, které spolecnost povazuje za dulezité, je absolvovani stfedni Skoly ¢i
ucilisté ukoncené maturitou. Odbornou zputsobilost uchazecli tedy posuzuje na zaklade
ziskaného  maturitniho  vysvédceni. Toto  kritérium je nafizené Zakonem
o pojistovnictvi. Vyssi odbornd Skola ¢i vysoka Skola zde neni vybérovym kritériem, ale
pouze vyhodou.

Praxe v obchodu ¢i bankovnictvi je také pouze vyhodou a k rozhodujicim kritériim
nepatii. Pokud uchaze¢ ma praxi v oboru, spole¢nost ho v tomto piipadé posuzuje na
zaklad¢ doloZenych dokumentli o ziskané praxi ¢i na zdklad€ referenci od byvalych

zaméstnancu.

Proces vybérového Fizeni v podniku
Jak jiz bylo zminéno vyse, ve spolecnosti probihd vybérové fizeni tfikolovou formou.
Generalni feditel ¢i manazefi skupin si na zakladé¢ poptavek od uchaze¢li o pozici

obchodniho zastupce pozve jednotlivé uchazece k ustnimu pohovoru. Pohovor vzdy
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probiha v kancelafi generalniho feditele. V prvnim kole probihd mezi ucastniky
vybérového fizeni pohovor, ktery obsahuje vzajemné piedstaveni se, spole¢nou diskuzi,
pokladani otazek a spole¢né prochazeni udaji zminénych v Zivotopisu uchazece. Generalni
feditel ¢i manaZzefi si v pribéhu pohovoru zapisuji poznamky a zajimavé postiehy do
zivotopisu uchazece. Tento proces probihd zhruba ptl hodiny. Jelikoz obchodni zastupci
jsou v kontaktu pouze s ¢eskymi klienty, pohovor probiha pouze v ¢eském jazyce. Uméni
cizich jazyk je pro tuto pozici pouze vyhodou.

Ve druhém kole vybérového fizeni si spolecnost zjistuje reference o uchazecich od
jejich byvalych zaméstnavatelli, poptipad¢ i spolupracovnikl nebo si jednotlivé uchazece
vyhledava na socialnich sitich, kde maji naptiklad uvedené konicky, zajmové skupiny,
fotografie apod. V ptipadé, Ze se spoleCnost nachazi v nejistoté vybéru potencialniho
uchazece, provadi tzv. ukdzku préce, tedy konkrétni prodejni situaci. Generalni feditel ¢i
manazer zadd uchazeci tkol, kdy se mu uchaze¢ pokousi prodat urCitou véc. Generalni
feditel ¢i manazer se chova jako zakaznik a klade uchazeci otazky, odporuje atd. V tomto
kole je mozné zjistit, jak uchaze¢ komunikuje a jak se chova k zdkaznikovi a zda ma
ptedpoklady k obchodovani. Tato metoda je velmi G¢innd a téméf vzdy konci vybérem
pouze jednoho uchazece. Vybrany uchaze¢ pak nasledné musi podstoupit jesté jeden
pohovor na persondlnim oddéleni, ale jedna se pouze o formalni zalezitost.

Treti kolo se tyka zavére¢nych formalit, kdy uchaze¢ podepisuje zaméstnaneckou
smlouvu, nastupni dokumenty a doda vypis z trestniho rejstiiku a lékatskou zpravu.
Vsechny tyto listiny se pak nasledné odesilaji na personalni oddéleni sidlici v Praze. Pokud
jsou veskeré dokumenty v potadku, persondlni oddéleni je zaeviduje a po celou dobu
plsobeni zaméstnance uchovava.

V nésledujici podkapitole bude provadéno dotaznikové Setteni, jehoZz jednotlivé

zodpovézené otazky budou okomentovany a procentudlné shrnuty do tabulek a obrazkd.

4.3 Dotaznikové Setieni u zaméstnanci podniku

V této ¢asti kapitoly budou predstaveny vysledky dotaznikového Setfeni zrealizovaného
kvalitativniho vyzkumu. Kazdy dotaznik se skladd ze Skalovych i otevienych otdzek, na
které jednotlivi obchodni zastupci odpovidali. Tato metoda byla zvolena jako metoda ke
zjisténi kritérii vybéru, podle kterych si dotazovani obchodni zastupci mysli, ze byli
vybrani. Dotazovano bylo vsech 32 obchodnich zastupcii ve sledované pobocce, ale

zodpovézenych dotaznikd pro vypracovani této ¢asti prace je k dispozici 26. Nasledujici
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rozbor vysledkti dotaznik vychazi vzdy z tohoto po¢tu — 26 zodpovézenych dotaznikd.

Schéma a otazky pokladané obchodnim zastupcim jsou uvedeny v piiloze A.

4.3.1 Rozbor vysledku dotazniki

Dotaznik se sklada z celkem 10 otazek, z nichz téméf polovina se tyké kritérii vybéru.
V tabulkach 4.3 - 4.12 a obrazcich 4.4 — 4.16 budou jednotlivé otazky detailné popsany
a zhodnoceny.

Prvni otdzka se tykd poméru obchodnich zastupcii ve smyslu muz/Zzena. Tato otazka
byla polozena z diivodu zakladniho roztfidéni obchodnich zastupcti dle pohlavi. Dotazniky
pievazné zodpovidaly Zeny, jejichz je v pobocce vétSina. Vystupy této otazky jsou

zobrazeny v tabulce 4.3 a obrazku 4.4:

Tab. 4.3: Jste muz nebo Zena?

Odpovéd %
Muz 19
Zena 63
Nezodpovézeno 18

Zdroj: vlastni vyzkum

B Muz B Zena & Nezodpovézeno

Obr. 4.4: Rozdeéleni respondentii na muze ¢i Zenu

Zdroj: vlastni vyzkum

Z celkového poctu 21 zen zodpovédelo na dotaznik 20 a z celkového poctu 11 muzi
zodpoveédélo na dotaznik 6. Celkovy procentualni pocet vyplnénych dotazniki, z kterych

bude nasledné¢ provadéno Setienti, je tedy 81 %.
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Ve druhé otdzce se respondenti zarazovali do dil¢ich skupin vékového rozmezi
z divodu ziskani specifictéjsiho rozfazeni obchodnich zéastupcti v pobocce. Jak je jiz
zminéno v podkapitole 4.1.3, nejvice v pobocce pievazuji obchodni zastupci ve véku
46-55 let. Tabulka 4.4 a obrazek 4.5 tuto skute¢nost dokazuje, nebot’ dotazniky byly

vyplnény obchodnimi zéstupci prevazné v tomto véku.

Tab. 4.4: V jakém rozmezi je Vas vek?

Odpovéd %
18-24 let 2
25-35 let 8
36-45 let 26
46-55 let 62
56-65 let 2

Zdroj: vlastni vyzkum

m 18-24 let m 25-35 let 1 36-45 let H 46-55 let m 56-65 let

Obr. 4.5 Rozdéleni respondentii dle vékového rozmezi

Zdroj: vlastni vyzkum

Dotazniky pfevazné vypliovali obchodni zastupci ve véku 46-55 let, tj. 62 %. Druhé
misto obsadilo vékové rozmezi 36-45 let v celkovém procentualnim poctu 26 %. Vékové
rozmezi 25-35 let je na tfetim misté s 8 % z celkovych 26 zodpovézenych dotaznikl. Za
zbyla v€kova rozmezi — 18-24 let a 56-65 let zodpovédél 1 respondent, coz ¢ini 4 %
z celkového poctu zodpovézenych.

Dalsi otazka se tyka nejvyssiho stupné dosazeného vzdélani, kterého dosud zde

pracujici obchodni zastupci dosahli. Cilem této otazky je roziadit obchodni zastupce
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pracujici ve sledované pobocce dle stupné nejvyssiho dosazeného vzdélani z divodu
ziskani jejich specifictéjsiho roziazeni, které bude dale slouzit K nasledujicimu Setfeni. Jak
uvadi kapitola 4.1.2, nejvyssi procento zde pracujicich obchodnich zastupci ma
absolvovanou stfedni Skolu zakonfenou maturitou. Tento fakt se potvrdil

i u dotaznikového Setieni a procentualné je tabulkou 4.5 a obrazkem 4.6 nize zobrazen.

Tab. 4.5: Jaky je Vas nejvyssi stupen dosazeného vzdéldni?

Odpovéd %
Zakladni Skola 0
Stfedni odborné ucilist¢ bez maturity 0
Stfedni odborné ucilisté s maturitou 11
Stiedni Skola 77
Vyssi odborna skola 8
Vysoka skola 4

Zdroj: vlastni vyzkum

B Zakladni Skola B Stfedni odborné ucilisté bez maturity
i Stredni odborné ucilisté s maturitou B Stfedni Skola
E Vys§i odborna skola H Vysoka skola

Obr. 4.6: Rozdéleni respondentii dle dosazeného vzdélani

Zdroj: vlastni vyzkum

Na dotaznik odpovédélo celkem 20 obchodnich zastupcu se sttedoSkolskym vzdélanim,
coz ¢ini 77 % ze zodpoveézenych, dale pak se stfednim odbornym ucili§tém zakonceném
maturitou a s vyssi odbornou $kolou, coz ¢ini celkem 19 % ze zodpovézenych a pouze
1 respondent s dosazenym vysokoskolskym vzdélanim.

Soucésti dotazniku je také otdzka tykajici se délky vykonavané prace obchodniho

zastupce ve sledované pobocce, ktera slouzi ke zjisténi jednoho z velmi dilezitych kritérii
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vybéru — loajality obchodnich zastupcti ke spolecnosti. Vysledek Setfeni je uveden
v tabulce 4.6 a obrazku 4.7.

Tab. 4.6: Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

Odpovéd %
0-2 let 65
3-6 let 12
Vice nez 6 let 23

Zdroj: vlastni vyzkum

m(0-2 let m 3-6 let m Vice nez 6 let

Obr. 4.7: Rozdélent respondentii dle délky vykondvané prdce Vv pobocce
Zdroj: vlastni vyzkum

Zjisténo bylo, ze vice jak polovina, tj. 65 % zde pracuje vrozmezi 0-2 let, dale
nasleduje 6 a vice let pracujicich v této pobocce S procentualnim poctem 23 % a v rozmezi
3-6 let zde pracuje 12 % obchodnich zastupci.

Co vedlo respondenty k vykonu profese obchodniho zastupce ve sledované pobocce
zjistuje otazka, ktera je také soucasti dotaznikového Setieni a ktera mize poodhalit takova
vybérova kritéria, jeZz obchodni zastupci Vv dobé rozhodovani pro tuto profesi
uptfednostnovala. Na vybér bylo hned z n¢kolika moZnosti, popiipadé obchodni zastupce
sam mohl doplnit chybé&jici tidaj dle svého vlastniho uvazeni. V tabulce 4.7 a obrazku 4.8

je vysledek odpovédi procentualné vyjadien.

48



Tab. 4.7: Co Vis vedlo k vyberu profese obchodniho zdstupce ve vasi spolecnosti?

Odpovéd %
Renomé spole¢nosti 69
Zajimava napli prace 88
Nezavislost 58
Moznost dobrého vydélku 58
Jina 15

Zdroj: vlastni vyzkum

B Renomé spolecnosti B Zajimava napln prace i Nezavislost

B Moznost dobrého vydélku ™ Jina

Obr. 4.8: Rozdeéleni respondentii dle motivu k profesi obchodniho zdastupce ve spolec¢nosti

Zdroj: vlastni vyzkum

TéméF veétsina, tj. 88 % obchodnich zastupci odpovédéla, ze je Ktéto profesi
obchodniho zéstupce vedla predevs§im jeji pracovni napln. Renomé spoleCnosti zaujima
hned druhou pozici s 69 % ze zodpovézenych, 58 % obchodnich zastupct piesvédcila
pracovni nezévislost a moznost dobrého vydélku a dopliujici udaj doplnilo 15 %
obchodnich zastupcu, kteti dodali, ze je k tomuto vykonu profese obchodniho zastupce
piesvédcila pracovni rliznorodost a zkuSenosti z predchoziho zaméstnani.

Déle bylo zjistovano, v jaké oblasti obchodni zastupce v soucasné dobé pracuje. Tato
otazka byla polozena z divodu roztfidéni obchodnich zastupct dle jednotlivych oblasti
pojisténi, které bude dale slouzit k nésledujicimu Setfeni. V podkapitole 3.2 je uvedené
produktové portfolio pojisténi, které spole¢nost nabizi svym zakaznikim. Piehled
produktového portfolia pojisténi, kterym se dotazovani obchodni zastupci ve sledované

pobocce zabyvaji, zobrazuje tabulka 4.8 a obrazek 4.9.
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Tab. 4.8: V jaké oblasti zde pracujete?

Odpovéd’ %
Pojisténi osob 100
Pojisténi majetku 100
Pojisténi odpovédnosti 100
Cestovni pojisténi 92
Pojisténi vozidel 100
Pojisténi malych a stfednich podnikateld 62
Pojisténi mest a obci 50
Pojisténi primyslu 15

Zdroj: vlastni vyzkum

B Pojisténi osob B Pojisténi majetku

i Pojisténi odpovédnosti B Cestovni pojisténi

E Pojisténi vozidel 1 Pojisténi malych a stiednich podnikateld
B Pojisténi mést a obci B Pojisténi pramyslu

Obr. 4.9: Rozdéleni respondentii dle pracovni oblasti
Zdroj: vlastni vyzkum

Nejbéznéjsimi a nejvice pozadovanymi pojisténimi jsou pojisténi osob, pojisténi
majetku, pojisténi odpoveédnosti a pojisténi vozidel, kterymi se zabyvaji v§ichni obchodni
zastupci pobocky. Cestovnim pojisténim se zabyva 92 % obchodnich zastupcli, malé
a stfedni podnikatele pojistuje 62 % obchodnich zéastupcii, pojist€énim mést a obci se
zabyva polovina a primysl pojistuje nejméné obchodnich zastupct, tj. 15 %.

Nasledujici otdzky byly poloZeny z ditvodu zjisténi urcitych kritérii vybéru, na zékladé
kterych byli obchodni zastupci dle jejich tivah vybrani, které je mohlo odliSovat od
ostatnich uchazecu ¢i ve kterych se citili naopak slabsi. Vystup bude slouzit k nasledné
komparaci s odbornou teorii a konkrétnimi kritérii stanovenymi spole¢nosti a k jejich

zhodnoceni.
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Soucasti dotazniku je také otazka, podle jakych vybérovych kritérii si obchodni zastupci
mysli, ze byli vybrani. Vybirat mohli z Siroké Skaly kritérii, jez jsou rozdélena na
osobnostni kritéria a kritéria pozadovana profesi obchodniho zastupce. Pokud obchodni
zastupce nevybral ani jednu z moznosti, mohl uvést dalsi. Vystupy jednotlivych odpovédi

jsou procentudlné zobrazeny v tabulce 4.9 a obrazcich 4.10 a 4.11.

Tab. 4.9: Podle jakych vyberovych kritérii si myslite, Ze Vas Vas soucasny zaméstnavatel vybiral?

Odpovéd % Odpovéd %
Osobnostni kritéria X Kritéria obchodniho zastupce X
Schopnost komunikace 100 Vlastnéni tidi¢ského prikazu 65
Divéryhodnost 54 Casova a mistni flexibilita 18
Sebevédomi 15 Maturitni vysvédceni 65
Samostatnost 73 Praxe v obchodé ¢i bankovnictvi 37
Duslednost 24
Empatie 54
Aktivni pfistup k Zivotu 54
Pozitivni piistup k praci 73
Loajalita 65
Jiné kritérium 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Osobnostni kritéria

® Schopnost komunikace B Dlvéryhodnost i Sebeveédomi

B Samostatnost u Dtslednost = Empatie

® Aktivni pfistup k Zivotu W Pozitivni pfistup k praci ~ ® Loajalita

B Jiné kritérium
Obr. 4.10: Procentudlni vyjadreni osobnostnich kritérii vybéru dle iivahy obchodnich zdstupcii
Zdroj: vlastni vyzkum
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Kritéria obchodniho zastupce

B Vlastnéni fidi¢ského prukazu B Casova a mistni flexibilita
i Maturitni vysvédceni B Praxe v obchod¢ ¢i bankovnictvi

Obr. 4.11: Procentudlni vyjadieni kritérii vyberu dle wivahy obchodnich zastupcit
Zdroj: vlastni vyzkum

VSech 26 obchodnich zéastupcti si mysli, Ze byli vybrani na ziklad€ schopnosti
komunikace, ktera je dle kapitoly 1.1.1 a generalniho feditele pro tuto pozici velmi
dulezitym kritériem. 73 % obchodnich zastupct si dale mysli, ze byli vybrani na zakladé
jejich samostatnosti a pozitivnimu pfistupu k praci. Kritérium loajality, ziskani maturitniho
vysvédceni a vlastnéni fidi¢ského prukazu zvolilo 65 % obchodnich zastupct. Kritérium
aktivniho pfistupu k zivotu, dtvéryhodnosti a empatie vybralo 54 % obchodnich zastupct
a méné jak polovina zvolila kritérium daslednosti, sebevédomi, ¢asové a mistni flexibility
a praxe v obchodé ¢i bankovnictvi.

Na otazku, kterda se tykd vybéru pouze jednoho konkrétniho kritéria, které mohlo
obchodniho zéastupce odliSovat od ostatnich uchazect nebo které mohlo byt pravé tim
rozhodujicim, odpoveédéli vSichni obchodni zéstupci. Na vybér méli ze zcela totoznych
moznosti jako v pfedchozim bodé€. Vybrat si mohli pouze jedno konkrétni osobnostni
kritérium a jedno konkrétni kritérium obchodniho zéastupce, poptipadé mohli doplnit dalsi
kritérium dle svého uvazeni. Nasledujici tabulka a obrazky zobrazuji odpovédi

respondentll.
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Tab. 4.10: Napiste prosim jedno konkrétni kritérium, které Vis dle Vaseho ndazoru mohlo odlisovat
od ostatnich uchazecii a které mohlo byt prave tim rozhodujicim?

Odpovéd % Odpovéd %
Osobnostni kritéria Kritéria obchodniho zastupce
Schopnost komunikace 100 Vlastnéni tidi¢ského prikazu 23
Divéryhodnost 0 Casova a mistni flexibilita 8
Sebevédomi 0 Maturitni vysvédceni 19
Samostatnost 0 Praxe v obchodé ¢i bankovnictvi 50
Dislednost 0
Empatie 0
Aktivni pfistup k Zivotu 0
Pozitivni piistup k praci 0
Loajalita 0
Jiné kritérium 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Osobnostni kritéria

m Schopnost komunikace B Divéryhodnost i Sebevédomi
® Samostatnost u Duslednost u Empatie
B Aktivni pfistup k zivotu W Pozitivni pristup k praci m L oajalita

H Jiné kritérium

Obr. 4.12: Procentudlni vyjadieni osobnostnich kritérii vybéru, které dle uvahy obchodnich
zdstupcii jej mohly odlisovat od ostatnich uchazecii a mohly byt pravé témi rozhodujicimi

Zdroj: vlastni vyzkum
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Kritéria obchodniho zastupce

B Vlastnéni fidi¢ského prikazu B Casova a mistni flexibilita
i Maturitni vysvédceni B Praxe v obchodé ¢i bankovnictvi

Obr. 4.13: Procentudlni vyjdadreni kritérii vybéru, které dle ivahy obchodnich zdstupcii jej mohly
odlisovat od ostatnich uchazecit a mohly byt pravé temi rozhodujicimi

Zdroj: vlastni vyzkum

Z osobnostnich kritérii bylo v§emi obchodnimi zastupci vybrano kritérium schopnosti
komunikace. Z kritérii obchodniho zastupce vybrala polovina obchodnich zastupctu
kritérium ziskani praxe v obchod¢ ¢i bankovnictvi, 23 % obchodnich zastupct si mysli, ze
vlastnéni fidi¢ského prikazu je mohlo odliSovat od ostatnich uchazecti ¢i mohlo byt prave
tim rozhodujicim kritériem a 19 % si mysli, Ze to bylo pravé ziskani maturitniho
vysvédceni. Zbyla procenta obchodnich zastupct se domniva, Ze rozhodla ¢asova a mistni
flexibilita.

Dalsi otdzka, kterd je soucasti dotazniku, je opakem piedchoziho bodu. Obchodni
zastupci zde méli odpovédet, v jakych vybérovych kritérii se naopak citili slabsi. Na vybér
opét méli z moznosti, které jsou zcela totozné s predeslymi dvéma otazkami. Tyto jejich

,,slabiny* procentualné zobrazuje tabulka 4.11 a obrazky 4.14 a 4.15.
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Tab. 4.11: V jakych vybérovych kritérii jste se naopak citilla slabsi?

Odpoveéd % Odpovéd %
Osobnostni Kkritéria X Kritéria obchodniho zastupce X
Schopnost komunikace 0 Vlastnéni fidi¢ského prikazu 0
Divéryhodnost 0 Casova a mistni flexibilita 73
Sebevédomi 58 Maturitni vysvédceni 0
Samostatnost 0 Praxe v obchodé¢ ¢i bankovnictvi 38
Duslednost 31
Empatie 0
Aktivni pristup k zivotu 0
Pozitivni ptistup k praci 0
Loajalita 0
Jiné kritérium 0

Zdroj: vlastni vyzkum

m Schopnost komunikace

H Samostatnost

B Aktivni pfistup k zivotu

M Jiné kritérium

Osobnostni kritéria

E Divéryhodnost i Sebevédomi
E Duslednost u Empatie
B Pozitivni piistup k praci m Loajalita

Obr. 4.14: Procentuadlni vyjadreni osobnostnich kritérii vybéru, ve kterych se obchodni zastupci

citili slabsi

Zdroj: vlastni vyzkum
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Kritéria obchodniho zastupce

® Vlastnéni fidi¢ského prukazu m Casova a mistni flexibilita

i Maturitni vysvédcéeni B Praxe v obchodé¢ ¢i bankovnictvi

Obr. 4.15: Procentudlni vyjadreni kritérii vybéru, ve kterych se obchodni zastupci citili slabsi

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice obchodnich zastupcti odpovedélo, Ze nejslabsi se citili v kritériu casové a mistni
flexibility - 73 % a v kritériu sebevédomi — 58 %. 38 % obchodnich zastupctu se pii
pohovoru citilo slabsi v praxi obchodé ¢i bankovnictvi a 31 % se citilo slabsi v dislednosti.

Nakonec byli obchodni =zastupci dotazovani, zda naplnénim vySe uvedenych
vybérovych kritérii bylo vysledkem jejich pfijeti na pozici obchodniho zastupce.
V dotazniku je na vybér ze ¢ty moznych odpovédi, z nichz obchodni zastupci odpovédeli
pouze na dvé, coz zobrazuje tabulka 4.12 a obrazek 4.16.

Tab. 4.12: Bylo Vase prijeti na pozici obchodniho zdstupce vasi spolecnosti vysledkem toho, Ze jste
napliovalla uvedend vybérova kritéria?

Odpovéd’ %
Urc¢ité ano 46
Spise ano 54
Spise ne 0
Urcité€ ne 0

Zdroj: vlastni vyzkum
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mUrcit¢ ano ® SpiSeano ® SpiSene M Urcité ne

Obr. 4.16. Procentudlni rozdéleni tivahy obchodnich zastupcii, zda bylo jejich prijeti na pozici
obchodniho zastupce vysledkem toho, Ze naplioval uvedena vybérova kritéria

Zdroj: vlastni vyzkum

Ze vsech dotazovanych respondenti si 54 % mysli, ze spiSe ano a 46 % respondenti Si
mysli, ze ur€ité byli vybrani na zakladé vyse jejich zvolenych vybé&rovych kritérii, ktera
rozhodla o jejich pfijeti na pozici obchodniho zastupce ve sledované pobocce.

V kapitole 5 budou vyse ziskané vysledky z dotaznikii zhodnoceny na zakladé
teoretickych poznatkil a poskytnutych udajli od generalniho feditele poboc¢ky a Vv ptipadé

odhaleni nedostatki ve vybérovém procesu, budou navrhnuta napravna opatieni.
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5 Zhodnoceni jednotlivych kritérii vybéru, navrhy

a doporuceni

Kapitola 5 rozviji analytickou ¢ast prace celkovym zhodnocenim jednotlivych kritérii
vybéru obchodnich zastupcii ve sledované spolecnosti. Soucasti této kapitoly jsou také
nékteré navrhy a doporuceni, které by mohly pomoci této spolecnosti ke zlepSeni jeji
soucasné situace ve zkoumané oblasti.

Pti porovnani informaci tykajici se vybéru obchodnich zastupct od generalniho feditele
pobocky a vysledki z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze se vybérova kritéria téméet
shoduji. V pritbéhu Setfeni nebyly objeveny zddné vazné nedostatky ve vybéru obchodnich
zastupcd, véetné jejich kritérii vybéru, které by mohly v budoucnu znehodnotit ¢i dokonce
zhorsit vybérovy proces obchodnich zastupcii a tim napiiklad 1 dobrou povést spolecnosti.

V pribéhu Setieni stavajiciho slozeni obchodnich zastupct bylo zjisténo, ze pobocka
zaméstnava na pozici obchodniho =zastupce vice Zeny, coz se také potvrdilo
Vv dotaznikovém Setfeni, na néZ odpoveédélo 63 % zen. Jelikoz ¢asova a mistni flexibilita je
zastupce, 1ze predpokladat, ze zeny nejsou oproti muziim tolik flexibilni, coz také souhlasi
s dotaznikovym Setfenim. Vé&tSina Zen V dotazniku odpovédé€la, Ze se pii vybérovém fizeni
citila oproti ostatnim uchazeclim slabsi v Casové a mistni disponibilité. Toto zjiSténi mize
byt také divodem toho, pro¢ zde nejvice obchodnich zastupcti pracuje v rozmezi pouze 0-2
let, i pfesto, Ze je K vybéru profese obchodniho zastupce nejvice vedla zajimava napln
préace, kterd samoziejmé vyzaduje znacnou ¢asovou a mistni flexibilitu. Pro pobocku by
tedy bylo vyhodné&jsi, kdyby nabizela volné pracovni pozice obchodniho zastupce spise
muziam, a to bud v pievazujicim veku 46-55 let nebo v mladsim veékovém
rozmezi — 18-24 let, kde lze predpokladat, ze obchodni zéastupci budou vice Casové
a mistné flexibilni. Je tedy tieba, aby pobocka toto kritérium lépe specifikovala.

Podle Khelerové (2010) je loajalita k podniku diilezitym kritériem na pozici obchodniho
zastupce. Generalni feditel pobocky spolu s manazery je stejného nazoru a mezi svymi
nejdilezité)Simi kritérii vybéru ma zarazeno navazani kvalitni a dlouhodobé spoluprace,
pticemz ale, jak je viditelné v tabulce 4.6 a obrazku 4.7, 65 % obchodnich zastupct zde
pracuje maximalng 2 roky.

Kritérium schopnosti komunikace je pro generalniho feditele pobocky také jedno

z nejdulezitéjsich kritérii na pozici obchodniho zastupce. V dotaznikovém Setieni Si vSichni
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obchodni zastupci mysli, ze mohli byt vybrani pravé diky tomuto kritériu a zaroven je
mohlo odlisovat od ostatnich uchazecu. Kritérium divéryhodnosti, které souvisi s kritériem
schopnosti komunikace, zvolilo pouze 54 % respondentti. Béhem tiikolového vybérového
procesu generalni feditel ani manazefi skupin nejsou schopni vSechna osobnostni kritéria
U uchazecich dostate¢né identifikovat.

Jestlize generalni feditel a manazeti S vybérem vyhovujiciho obchodniho zastupce
vahaji, ptihlizi ke kritériu praxe v obchodé ¢i bankovnictvi, které je vSak brano pouze jako
vyhoda. Na druhou stranu polovina obchodnich zastupct si mysli, ze byli vybrani nebo se
mohli odliSovat od ostatnich uchazec¢t praveé timto kritériem. V ptipadé vybéru obchodniho
zastupce bez praxe v obchod¢ ¢i bankovnictvi, mize pro pobocku znamenat mnohem vice
vynalozenych ndkladi na zapracovani a adaptaci tohoto obchodniho zastupce nez
uchazece, ktery toto kritérium praxe splituje. Proto by kritérium praxe v obchodé ¢i
bankovnictvi mélo patfit mezi klicova kritéria vybéru.

Jestlize 23 % obchodnich zastupcti v dotazniku odpovédélo, ze kritérium vlastnéni
fidi¢ského prikazu rozhodlo o jejich vybéru nebo je mohlo odliSovat od ostatnich
uchazect, lze na zékladé tohoto vyroku ptfedpokladat, ze v nabidkéch volnych pracovnich
pozic obchodniho zastupce neni dostatecné zdiiraznéno toto kritérium, ackoli patii na
stejnou uroven jako kritérium dosazeného sttedoskolského vzdelani.

Prestoze je kritérium sebevédomi a dislednosti mezi klicovymi kritérii, nejvice
obchodnich zastupct zde citilo slabinu. Lze tedy predpokladat, Ze tito obchodni zastupci
spInili jina kritéria, ktera maji pro generalniho feditele a manazery mnohem vétsi vahu.

Ostatni kritéria vyhodnocena z dotaznikii, jako jsou samostatnost, empatie, aktivni
pfistup k Zivotu, pozitivni pfistup k préci a ziskani maturitniho vysvédceni, pln€ odpovidaji
stanovenym kritériim sledované pobocky.

VSsichni obchodni zastupci pobocky si mysli, Ze byli pfijati na pozici obchodniho
zastupce na zaklad¢ naplnéni vySe zminénych kritérii, coz pro pobocku predstavuje kladné
zjisténi V rovnocenném vybérovém procesu.

Jak je jiz zminéno Vv kapitole 4.2.3, vybér novych obchodnich zastupci je plné
Vv kompetenci generalniho feditele a manazerG jednotlivych skupin, ktefi Sice maji
stanovena sva kritéria vybéru, ale tato kritéria nejsou pro jednotlivé pobocky odborné
definovana a pevné stanovena. Pti vybéru nepouzivaji Zaddné dotazniky, psychologické ¢i
jiné testy a ani neprochazi Zadnym Skolenim, jak spravné vybrat vhodného kandidata
a béhem tfi-kolového procesu vyberového fizeni nelze Zadného z uchazecd tadné

odhadnout. Prilis velka fluktuace v pobofce muze byt také pii¢inou S$patného vybéru
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obchodniho zastupce. Proto bylo v ramci této prace navrzeno opatieni v podobé¢ jiz vyse
zminéné vybérové metody AC, kterou provadi externi firma, kterd by méla plné
v kompetenci vybér obchodnich zastupct v pobocce. Toto opatfeni bylo zkonzultovano
s generalnim feditelem pobocky, a piestoze si je védom toho, Ze implementace tohoto
opatfeni by byla pfili§ nakladna, zvazi zavedeni této metody vybéru obchodnich zastupcti.
Naklady, které jsou vynakladané za pravidelna zapracovani a adaptovani novych
obchodnich zastupct by ¢aste¢né mohla pokryt metodu AC.

V piipadé nerealizovatelnosti této metody vybéru v pobocce, bylo dale navrhnuto
poradat alespoit odborna Skoleni, kterych by se zucastnili vSichni zaméstnanci, ucastnici

vybérového procesu. Tento navrh byl kladné ptijat a bude se uvazovat o jeho zavedeni.
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Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit kritéria vybéru obchodnich zastupci ve
vybrané spole¢nosti Kooperativa, a. s. na zaklad¢ provedené komparace teoretické opory
V podobé odborné literatury, pfinasejici teoretické vymezeni vybérovych kritérii na pozici
obchodniho zéastupce S realné pouzivanymi kritérii v konkrétni pobo¢ce a S vystupem z
dotaznikového Setfeni, nasledn¢ odhalit potencidlni problémy a navrhnout napravna
opateni, kterd by vedla ke =zlepSeni vybérového procesu obchodnich zastupcii ve
spole¢nosti.

Prvni Cast prace se vénovala reSer$i odborné literatury v oblasti teorie vyhleddvani a
vybéru obchodnich zastupcii véetné vybérovych kritérii. Nejprve byl definovan vyznam
obchodniho zastoupeni, popsana osobnost obchodniho zastupce, jeho profil a pozice
v organizaci. Dale bylo specifikovano obchodni zastoupeni v mezinarodnim prostiedi
véetné jednotlivych typd smluv, které se vtomto prostfedi pouzivaji, byla provedena
analyza pracovniho mista a popsan proces vyhleddvani a vybéru pracovnikd.

Dalsi ¢ast této prace vyuziva teoretickych poznatkl k jejich aplikaci do konkrétniho
podnikatelského prosttedi. Nejprve byla piedstavena a charakterizovana vybrana
spole¢nost Kooperativa, a. s., V niZ probihalo Setfeni pomoci vyuziti jejich internich zdroju.
Nasledné bylo zjisténo stavajici sloZzeni obchodnich zastupcii ve sledované pobocce dle
pohlavi, stupné dosazeného vzdélani a vékového rozmezi. Bylo zjisténo, ze v této pobocce
pfevazuji na pozici obchodniho zastupce zeny ve vékovém rozmezi 46-55 let se
stfedoskolskym vzdélanim. Dale byl zjistén postup a metody vyhledavani obchodnich
zastupcd, jejich vybér a konkrétni vybérova kritéria, které pobocka v rdmci vybérového
fizeni pouzivad. V navazujicim Setfeni byly pouzity dotazniky se Skalovymi 1 otevienymi
otazkami, na které odpovédelo celkem 26 obchodnich zastupci z 32. Na zakladé tohoto
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétSina kritérii vybéru odpovidd stanovenym
kritériim v pobocce a slozeni obchodnich zastupct odpovida tdajim z kvalifikovaného
rozhovoru s generalnim feditelem. Bylo zjisténo, ze typickym obchodnim zastupcem pro
tuto pobocku je zena ve vékovém rozmezi 46-55 let, ktera ma sttedoskolské vzdélani, ale
nepracuje zde vice nez 2 roky, ke zvoleni profese obchodniho zastupce v této spolecnosti ji
vedla zajimava napln préce, pracuje zde v n€kolik oblastech pojiSténi a mysli si, ze byla
vybrana na zaklad¢ kritéria schopnosti komunikace, samostatnosti a pozitivniho pfistupu
K praci, kritérium, které ji mohlo odliSovat od ostatnich uchaze¢i nebo mohlo byt pravé

tim rozhodujicim kritériem, je kritérium schopnosti komunikace a praxe v obchodé c¢i
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bankovnictvi a naopak se citila slabsi v kritériu Casové a misti flexibility a v kritériu
sebevédomi. Dle jejiho uvazeni si mysli, Ze byla vybrana na pozici obchodniho zéstupce
pravé splnénim téchto vybérovych kritérii. Zaveér praktické ¢asti se zabyval celkovym
zhodnocenim ziskanych vysledkli a byla zde navrzena opatieni, ktera by mohla zlepsit
vybérovy proces obchodnich zastupcii v pobocce.

Na zékladé ziskanych vysledkd bylo regiondlni pobocce doporuceno zejména Iépe
specifikovat kritérium casové a mistni flexibility, zaméfeni se na kritérium praxe
Vv obchodé¢ ¢i bankovnictvi, které je pouze kritériem vyhody namisto klicovym kritériem
a také bylo generalnimu fediteli poboCky navrhnuto opatfeni v podobé organizovani
odbornych skoleni pro vSechny zamé&stnance, ktefi se na vybérovém procesu obchodnich
zastupcu podili a implementace vybérové metody AC.

Celkové Setieni této prace lze povazovat za velmi Gspésné. Byla provedena komparace
kritérii ziskanych z kvalifikovaného rozhovoru s generalnim feditelem pobocky se
zjisténymi kritérii z dotaznikového Setfeni. Né&ktera tato kritéria se vzajemné shodovala.
Uspésny byl zejména proces ziskavani vyplnénych dotaznikii, z néhoz se podafilo ziskat

velmi dobré procento odpovédi od respondentd.
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Priloha A: Struktura a schéma dotaznikového
Setreni

Kritéria vybéru obchodniho zastupce

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu k vypInéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude pouzit
jako pFiloha k mé bakalafské praci, ktera se nazyva: Kritéria vybéru obchodniho zastupce ve

vybraném podniku. D&kuji

) Jste muz nebo Zena?

@ V jakém rozmezi je Vas vek?

O 18-24 let
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@ Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

O vice nez 6 let

@ Co Vas vedlo k vibéru profese ohchodniho zastupce ve vasi spole¢nosti?
O renomé spolecnosti
O zajimava naplf prace
O nezavislost
O moznost dobrého vydélku

O jina (prosim, uvedte)

@ V jake oblasti zde pracujete?

Pojisténi osob

Pojisténi majetku

Pojisténi odpovédnosti

Cestovni pojisténi

Pojisténi vozidel

Pojisténi malych a stfednich podnikateld

Pojisténi mest a obci

ONONONONONONONO®

Pojisténi pramyslu
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Podle jakych vibérovych kritérii si myslite, Ze Vas Vas soucasny zaméstnavatel vybiral (zaskrtnéte
vSechny z vyjmenovanych, které podle Vas prichazeji v ivahu, eventualné pripojte dalsi).

Osobnostni kritéria Kritéria obchodniho zdstupce

O schopnost komunikace O vlastnéni Fidi¢skeho prikazu
O dlvéryhodnost O ¢asova a mistni flexibilita
O sebevadomi O maturitni vysvédéeni

O camostatnast O praxe v obchodé ¢i bankovnictvi

O dlislednost
O empatie

O aktivni pfistup k Zivotu
O pozitivni pfistup k praci

O loajalita

O jin€ kritérium (prosim, uvedte jaké)

e Napiste prosim jedno konkrétni kritérium, které Vas dle Vaseho nazoru mohlo odliSovat od ostatnich
uchazeét a které mohlo byt pravé tim rozhoduiicim?

P Kritéria obchodniho zdstupce

Osobnostni kritéria

O schopnost komunikace O vlastnéni fidi¢ského prakazu

O devéryhodnost O ¢asova a mistnf flexibilita

sebevédom O maturitni vysvédéeni

O praxe v obchodé & bankovnictvi
samostatnost
duslednost

empatie

aktivni pfistup k Zivotu

ONONORONON®)

pozitivni pfistup k praci

O loajalita

O jiné kritérium (prosim, uvedte jaké)
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V jakych vibérovych kritériich jste se naopak citil(a) slabsi?

Osabnostni kritéria Kritéria obchodniho zastupce

schopnost komunikace O vlastnéni Fidi¢ského prikazu

O Casova a mistni flexibilita
davéryhodnost
O maturitni vysvédceni

sebevédomi O praxe v obchodé ¢ bankovnictvi
samostatnost

ddslednost

empatie

aktivni pFistup k Zivotu

pozitivnf pistup k praci

loajalita

jiné kritérium (prosim, uvedte jaké)

ONONONONONORONONONG)

Bylo Vase prijeti na pozici obchodniho zastupce vasi spolecnosti vysledkem toho, Ze jste naplioval
uvedena vybérova kritéria?

urcité ano
spise ano

spise ne

ONONON®.

ur€ité ne
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