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Anotace

Diplomova prace Nabor pracovnikd, vybér a orientace pracovnikii je zaméfena na
problematiku vybranych ¢innosti personélni agentury Berke. Spole¢nost Berke se zabyva
docasnym ptidélovanim zaméstnanct ke klientim a konzulta¢ni ¢innosti. Autor se zamé&fil na
oblast naboru zamé&stnanci ve spole¢nosti, jak internich, tak externich, protoze v dané oblasti
zpozoroval jisté nedostatky. V praci jsou posouzeny veskeré naborové postupy na vSechna
pracovni mista. V zavéru se autor k jednotlivym nedostatkiim vyjadiuje a navrhuje potiebna
opatieni vedouci k odstranéni zjisténych nedostatkii. Mezi tato opatieni lze zatadit predevsim
pobocek navzajem. Autor si od této prace slibuje pozitivni ptinos pro vybranou spole¢nost
Berke, ktera muze vysledky této diplomové prace vyuzit ke zlepSeni fungovani naborovych

procesti.
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Annotation

Recruitment, selection and orientation of employees

The diploma thesis entitled: ,,Recruitment, selection and orientation of employees”deals with
personnel agenda of recruitment agency Berke. Berke agency focuses on secondment of staff
to its clients and consulting activities. The author has focused on the area of recruitment at
both external and internal as in this area he has spotted some weaknesses. This thesis
considers all recruitment procedures for all jobs in agency mentioned above. At the end of this
thesis, the author expresses the specific issues and proposes the necessary improvements.
Among these improvements are mainly changing the preview at the lowest positions in the
agency, and also a change of cooperation between individual branches. This thesis should
bring positive changes for the company investigated and can be used to improve the

functioning of their recruitment processes.

Key words

Recruitment, selection and orientation of employees, recruitment agency, recruitment

interview, Employment contract, Secondment of employees, Consultancy.
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Uvod

Spole¢nosti mnohdy vynakladaji nemalé finan¢ni prostiedky za ucelem zefektivnit vyrobu,
zvysit vynosnost, zlepsit postupy. To vSe vétSinou za jedinym cilem, kterym je dlouhodobé
zvysit zisk. Jedna z cest, jak dosahnout zvySeni zisku, je ovSem ukryta i vV zaméstnancich
spole¢nosti. Jejich dovednosti dokazi zvysit celkovy vystup firmy, jejich znalosti napomohou
zménit hodnoty jiz nastavenych norem na je$té vys$$i, jejich vzdélani umozni nabidnout
spole¢nosti takova feSeni problémovych a jinych rozhodovacich situaci, ktera diive neznala.
V soucasné dobé si mnoho spole¢nosti zac¢ind uvédomovat, ze jednim z nejdalezitéjSich prvku
pro zvySujici se zisk spolecnosti jsou pravé jeji zaméstnanci, a proto piikladaji znacny

vyznam a diraz na vybérova fizeni.

Spole¢nost Berke, s.r.o. (dale jen ,,Berke®) je personalni agentura, jejiz néplni préce je
ptidélovani zaméstnanct ke klientim. Je nutno podotknout, ze spole¢nost Berke ke svym
pridélenym zaméstnancim nepfistupuje pouze jako k zaméstnanctim, ale rovnéz jako

k produktu, ktery je jejim prosttednictvim nabizen.

Hlavnim cilem této diplomové prace je detailni rozbor vybranych procestt ve spole¢nosti a
nasledny navrh na jejich optimalizaci prostfednictvim dil¢ich zlepsujicich opatieni. Aby bylo
mozné tohoto cile dosahnout, je zapotiebi prvné detailn€¢ spolecnosti a jejim procesim

porozumét. Diplomova préce je rozdélena do tii logickych ¢asti.

Prvni ¢ast diplomové prace se zabyva vybérem, naborem a orientaci zaméstnanci na
teoretické Urovni. Je provedena reSerSe zdroji tiSténych a elektronickych v rozsahu
nezbytném pro pochopeni problematiky feSené v piipadové studii. Cilem reSer$ni Casti je
nastinéni idealniho postupu pti vybéru, naboru a orientaci zaméstnancu.

Druha cast diplomové prace je piipadovou studii a zabyva se analyzou vybranych procesi a
postuptl ve vybrané spole¢nosti Berke. Zde je poukdzano na rozdily mezi redlnym stavem ve

spole¢nosti Berke a idedlnim stavem popsanym v €asti reSersni.
Posledni ¢ast diplomové prace je zaméfena na zhodnoceni spole¢nosti, autorovo zamysleni se

nad jejimi postupy a néasledné navrhy na zlepSeni soucasného stavu a odstranéni ¢i zmirnéni

zjisténych nedostatkd.
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Dané téma si autor zvolil pfedevsim z diivodu, ze v daném odvétvi a spolecnosti jiz mnoho let
pracuje a muze tak nabyté zkuSenosti vyuzit pfi psani diplomové prace. Diky témto
zkusSenostem tak mohou Ctenafi této diplomové prace nahlédnout do sféry fungovani

personalnich agentur a ziskat lepsi piedstavu o jejich vnitinim fungovani.

Cilem autora neni vysvétleni a nastinéni celé problematiky agenturniho zaméstnavani. Tato
problematika je velmi rozsahla a k vysvétleni by byl autor nucen odpoutat se od ptivodniho
zadani diplomové prace. V diplomové praci se tedy autor zamétuje na vybrané hlavni ¢innosti

spole¢nosti a na vSechny vlivy, které tyto ¢innosti omezuji.
Jméno spole¢nosti bylo pro ucely diplomové prace pozménéno z divodu vyhnuti se

ptipadnym pravnim sporam kvuli prozrazeni citlivych internich informaci. Rovnéz vétSina

tabulek byla autorem upravena a byly z nich odstranény vSechny identifika¢ni udaje.
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1 Teoreticka vychodiska v oblasti personalni prace
V reSer$ni ¢asti diplomové prace jsou v nékolika podkapitolach definovany zakladni pojmy a

teoreticky popsany postupy spojené s naborem, orientaci a vybérem zaméstnanci.

Nejdiive je zapotiebi zacit presnou definici toho, co je to personalni préace. ,,Personalni prace
(personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tykd cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a
dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho

uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a sociélniho rozvoje.«

r

1.2 Personalni administrativa, personalni Fizeni, rizeni lidskych
zdrojt

V praxi byva ve firmach pojem personalistika Casto nespravné zaménovan za jiné terminy.
Avsak pro spravné pochopeni podstaty personalni prace je potieba rozliSit pojmy personalni

administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.

Personalni administrativa je pojem spiSe historicky a poprvé se objevil v prubéhu 10. az 20.
let.? Jedna se o nejstarS$i oznaceni personalni prace vystihujici skutecnost, Ze diive byla
personélni prace chapana spiSe jako administrativa. Povéfeny pracovnik tak vykonaval spise
podplirnou praci, kde zodpovidal za kompletni slozku zaméstnancii. Tyto slozky slouzily
predevsim ke kontrole kontrolnim organtim a vedeni spolec¢nosti. Ve slozkach tak casto byly
smlouvy, dotazniky, dokumenty. Ndaplni price ovSem nebyla aktivni komunikace se
zamé&stnanci. I kdyz se jedna o prezitek, v dnesni dob¢ lze stale vidét, Ze tato administrativni
prace personalistim Casto zastava. Dochazi k vétsimu zatizeni personalisti, ktefi se nemohou
naplno vénovat svému hlavnimu poslani. VétSinou tento model lze nalézt v menSich az
sttednich spole¢nostech. Ve vétSich spoleCnostech tato administrativa je vétSinou svéfena
administrativnimu pracovnikovi a personalista ma do téchto sloZzek neomezeny ptistup dle

svych potieb.

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2002, str. 13.
2 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroja, 2014, str. 33.
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Vymezeni pojmu personalniho Fizeni je spojeno se skutecnosti, ze spole¢nosti si zacaly
uvédomovat, ze lidské zdroje a kvalitni pracovni kolektiv mize spolecnosti nabidnout
nesmirnou konkuren¢ni vyhodu. DosSlo proto Kk prvnimu rozdé€lovani pravomoci a
odpovédnosti, stejn¢ tak i K rozélenéni spole¢nosti na sekce ¢i utvary. Tyto utvary jsou pak
podiizené personalnimu fizeni. Slabou strankou tohoto typu fizeni je, ze se personalni fizeni
zaméfuje vyhradné na interni potfeby dané spolec¢nosti a nehledi na vnéjsi vlivy plisobici na

spole¢nost ¢i na dané odvetvi.

Rizeni lidskych zdroji je nejnov&jsi koncepci personalni prace, kterd se ve vyspé&lém
zahrani¢i zaGala formovat v pritbéhu 50. a 60. let.® V této koncepci jiZ personalistika nenf
pouze o administrativni ¢innosti a vnitfnim personalnim fizeni. Personalistika nabyva tuplné
spolecnosti. Personalist¢ maji velkou pravomoc, protoze na zakladé pokyni od vedeni
dohlizi, ze spole¢nost plni své stanovené cile. Utvary jsou rozdéleny a ke kazdému piidélen
odpovédny fidici pracovnik, ktery reportuje vysledky za dané obdobi. Personalisté na zakladé
téchto reportil pak zpracovavaji interni zpravy pro vedeni o chodu spole¢nosti a napliiovani
stanovenych cilti. Na zéklad¢ téchto zprav se pak nejvyssi vedeni miZe rozhodovat jakym
smérem se nadale v budoucnosti ubirat. Je tfeba rovnéz zminit, Ze mezitim co vedouci
danych ttvari jsou velmi uzce zaméfeni na stav jim svéfené prace, personalisté musi sledovat
i vn&jsi vlivy pusobici na spoleénost a adekvatné na né reagovat. K témto vnéj$im vlivim lze
zatadit konkuren¢ni spolecnosti, vlivy zmén v trendech ¢i zmény ze strany statu apod. I tyto

vlivy mohou vyrazné ovlivnit vyslednou zpravu o stavu podniku, kterou ptedkladaji vedeni.

Vzhledem k diileZitosti fizeni lidskych zdrojii je vhodné popsat jeho hlavni tkoly: *
e Vytvareni a analyza pracovnich mist — jednd se predev§im o pfesné definovani
pracovniho mista a jeho odpovédnosti, dané tikoly a pravomoc.
e Personalni planovani — zahrnuje rozvoj pracovniku a jejich potieby
e Vzdélavani pracovnikia — pfedmétem je zvySovani kvalifikace zaméstnancti. Obecné
lze konstatovat, Zze ¢im vy$$i pozice, tim vice Casu bude zapotiebi na zaSkoleni

pracovnika. °

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 14.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zéklady moderni personalistiky, 2010, str. 20.
* VOITOVIC, S. Koncepce personalniho Fizeni a fizeni lidskych zdroja, 2011, str. 31.
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e Ziskavani, vybér a pFijimani zaméstnanci — je zaméfeno na informovani o volnych
pracovnich mistech, provadéni testi, pohovori a naslednou implementaci noveho
zaméstnance.

e Hodnoceni pracovniki — jeho prostiednictvim organizace musi zajistit pracovniktim,
7e bude zachovana moznost riistu, povysenim &i pracovnimi piesuny. °

e Rozmistovani pracovniki — zahrnuje zafazovani zaméstnanci, jejich povySovani,
ptipadné pfevedeni na niz$i pozici.

e Odménovani — se zabyva problematikou zaméstnaneckych vyhod a motiva¢niho
odmeénovani za splnéni cili.

e Pracovni vztahy — cilem je vytvaret prostiedi, v némz lze prostiednictvim partnerstvi
mezi managementem a pracovniky udrZovat produktivni a harmonické vztahy. ’

e Péce o pracovniky — zahrnuje ochranu zdravi zaméstnancd, bezpecnost prace,
stravovani, hygienické podminky apod.

e Personalni informaéni systtm — je zaméfen na vedeni agendy uchovavajici
informace o zaméstnancich pro potieby vedeni spole¢nosti ¢i statni organizace.

e Prizkum trhu prace — slouzi spole¢nosti k vytvofeni piedstavy vyvoje trhu prace,
mnozstvi zaméstnancii hledajici praci, pfipadné konkurence, kterd tyto zaméstnance
dokaze uplatnit na stejné pozici.

e Zdravotni péfe o pracovniky — m& za Okol dohled na pravidelnou zdravotni
prohlidku, vstupni i cyklickou.

e Zpracovani informaci z prizkumia - obnasi nésledné zpracovani ziskanych
informaci, pfevedeni do statistickych dat a nasledna interpretace vysledkd.

e DodrZovani zakoni v oblasti priace a zaméstnavani pracovniki — zahrnuje
dohlizeni na zakaz diskriminace v zaméstnani, dodrzovani zakonu, dodrzovani

lidskych prav apod.

Ovsem nejenom personalisté jsou zodpovédni za vyber a nabor zaméstnancii. Velmi dilezitou
soucasti vybérového procesu jsou i sami nadfizeni budoucich zaméstnanct. Na jejich nazoru
mnohdy zélezi mnohdy i vice nez na stanovisku personalistii. Hlavnim diivodem je piredev§im
jejich hlubsi porozuméni dané pozici, problematice a lepsi odhad danych kvalit, které by m¢l

idedlni zaméstnanec spliiovat. Proto by vedouci pracovnici méli byt vzdy v dostatecné miie

® SCHEIN, Edgar H. The Art of Managing Human Resources, 1987, str. 36.
! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju, 2002, str. 31.
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zainteresovani na pribéhu vybérového fizeni a rovnéz nést ¢asteénou zodpovédnost za dany

r1. v .8
vybér .

K vySe uvedenym bodim lze doplnit dalsi pfinosy vedoucich pracovniki ve vztahu k

vybranym procesum fizeni lidskych zdrojti, jimiz jsou ziskavani, vybér a orientace

1,09
pracovnikd’.

V procesu ziskavani pracovnika by vedouci pracovnici mé¢li byt vétSsinou prvnimi
iniciatory, ktefi projevi potiebu a zdjem o nové pracovniky. Divodem muze byt
nedostateCny pocet zaméstnancu, ptipadné piiprava na zvySené tempo dle planu do
budoucna. Vedouci pracovnici rovnéz musi piesné specifikovat profil kandidata, o
kterého maji zajem, aby personalist¢ védéli, co moznad nejpfesnéji, koho vlastné
hledaji. Vedouci pracovnik by se rovnéz mél podilet i na predvybéru, aby doslo
k selekci nezadoucich kandidata a k aspoie ¢asu pii osobnich pohovorech.

Pti vybéru pracovniki personalisté vétSinou vedou cely pohovor, ovSem po
absolvovani pohovoru je jejich ndzor spiSe poradni, posledni slovo by mél mit vedouci
pracovnik. Ten naopak miZze do pohovoru vstoupit neo¢ekavanymi otdzkami, které
vzniknout az pii piimé interakci s uchazecem. Mnohdy pak celkovy dojem nabyty
z pohovoru urci, ktefi uchazeci budou vybrani. Vedouci pracovnik je téZ mnohdy
schopen odhadnout povahu uchazece, porovnat ji Spovahou jiz pracujicich
zamé&stnancl a tim predchazet zbyte¢nym konfliktim.

V procesu orientace pracovniki hraji vedouci pracovnici velmi dulezitou roli. Jedna
se 0 ,,proces aktivniho prizpiisobovani se cloveka Zivotnim a pracovaim podminkam *
10 7alezi predevsim na vedoucich pracovnicich, jak dokaZi nové piijatého zamé&stnance
uvést do nového kolektivu a dokazi ho zapracovat v nové svétené praci. Poslanim
vedoucich pracovnikll je spravné motivovat pracovniky k maximalnimu usili a plnéni
svych tkoli . Vedouci pracovnik by mé&l novému zaméstnanci svéfit takovou praci,
ktera bude na zacatku snazsi, aby si novy zaméstnanec dokéazal rychle a snadno osvojit
nové pracovni ndvyky. S rostouci dobou se pak umérné zvysuje i naro¢nost prace, az se
dostane novy pracovnik Kk limitu svych schopnosti. Vysoké tempo, $patné zauceni a

Zadna starost o nového zaméstnance naopak mohou vést k nezvladnuti svéfené prace a

nutnému, byt’ zbyte¢nému propusténi.

8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu, 2003, str. 42—45.
¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zéklady moderni personalistiky, 2010, str. 30.
“VACHAL, J. a kolektiv, Podnikové fizeni, 2013, str. 304.

1 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management., 2001, str. 24.
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Spole¢nosti mohou volit mezi dvéma piistupy ftizeni lidskych zdroju a jejich kombinaci.
Prvnim pftistupem je tzv. ,,tvrdé“ Fizeni, které je specifické tim, ze na lidské zdroje se nahlizi
jako na ekonomicky faktor, ktery se fidi dle tabulek a progndz. Mnozstvi pracovnikl se tak
uréuje piesné dle potieb organizace. Druhé je tzv. ,,mékké“ Fizeni, které se vice orientuje na
komunikaci, motivaci a vedeni lidi. Tento pfistup reprezentuje jednani s pracovniky s jako
svysoce cenénym aktivem organizace a jeho konkuren¢ni vyhodou, plynouci z oddanosti a

Y .12
angazovanosti.

1.2.1 Profil personalisty

V soucasné dob¢ pozice personalisty je bezesporu kliC¢ovou pozici pro fadu spolecnosti.
V menSich podnicich pozici personalisty ¢asto vykonava sam majitel podniku. Sdm urcuje
strategii spolecnosti, podili se na vybéru a implementaci zaméstnancii, sleduje externi vlivy na
svij podnik. Divodem je nejenom uleva ze strany mzdového zatizeni, ale rovnéz nemoznost
plnohodnotné vyuzit zaméstnance pouze pro tuto pozici. S rustem spolecnosti pfichazi i
zvySujici se néaroky na Cinnost personalisty, proto casto majitelé ¢i feditelé zavodi tuto

¢innost predaji povétrené osobg.

Personalista by svym profilem mél ptesn¢ odpovidat dilezitosti tohoto postaveni. Personalista
by mél byt tedy osobou s velmi bohatou praxi, jak na teoreticke, tak praktické trovni. Mél by
se aktivné zajimat o interni déni v podniku, nachazet pfi¢iny a dusledky. OvSsem mél by
sledovat aktivné déni i mimo jeho podnik, zmény ve spole¢nosti, nova nafizeni vlady, zmény
zékond, svétové trendy, uroven nezaméstnanosti apod. Personalista musi mit i rozsahlé
technické znalosti o0 produktech dané spole¢nosti, aby dokazal rychle a spravné zareagovat
Vv piipad¢ teSeni spord. Personalista se Casto musi stat ¢astecné psychologem, ktery umi
posoudit vzniklou situaci 1 na zékladé nahle vzniklych vlivli (pfedevSim pak pii feSeni
mezilidskych konfliktd na pracovisti). Personalista musi mit silné pravni povédomi v piipadé
feSeni spord s dodavateli, odbérateli ¢i konkurenci. Personalista musi byt nositelem zmén,

udévajicim neustale nové tempo a cile ve snaze posouvat spolecnost vpied. =

Nastavaji ovsem také situace, které stavi personalisty do role, kde je konflikt nevyhnutelny.

Velmi Casto tak Ize sledovat konflikt mezi personalistou a vedoucimi pracovniky spole¢nosti.

2 KOCIANOVA, R. Personalni fizeni — Vychodiska a vyvoj, 2012, str. 79.
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 35.
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Dutivodem je piedevsim fakt, ze feditelé sleduji své zaméry a personalisté zase naopak hledi na
situaci i s ohledem na zaméstnance a podnikovou kulturu. Zde je velmi dulezité, aby cestu
k cili spolu personalista a vedouci pracovnik fesili na Grovni, kde ani jeden si navzajem
nejsou nadfizeni. Jinymi slovy, personalista mize tézko obhajovat zajmy zaméstnanci a
dalSich hodnot, kdyz proti nému bude sedét jeho pfimy nadfizeny a dlouhodobéjsi vzdor ze
strany personalisty by mohl vyustit ve zruSeni jeho zaméstnaneckého poméru. Jednajici strany

by si m&ly byt rovny a nemély by se obavat o svou praci pii obhajovani svych postoji. **

1.2.2 Planovani lidskych zdroji
Planovani lidskych zdroji a planovani vyroby by mélo fungovat soubézné. Divodem je
zajisténi harmonického prubéhu vyroby. Je proto nezbytné sdileni informaci mezi
personalnim oddélenim a vedoucimi pracovniky a dodrzovani z&kladnich boda, kterymi jsou:
e ¢asové souslednost podnikového a personalniho planovani.
e Pfi planovani se neodchylit od podnikové strategie.
e Predvidani vyvoje na delsi obdobi, aby doslo k vylouceni produkéni fluktuace, kdy je
zapotiebi jednorazové prudké navyseni poctu zaméstnancu.
e Vzd¢lavani a vyvoj zaméstnancii.
e Neustalé vyhledavani novych zdrojt lidské prace.

e Pojeti zaméstnance jako dileZitého aspektu usp&snosti podniku. *°

1.2.3 Vytvareni a analyza pracovnich mist

., Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince (popripadeé skupiny jedincii) a seskupuji se do zdkladnich prvku organizacni struktury,
pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i

. oy v ,7 o v ’ , , 16
uspokojovani potieb pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista.

Analyza pracovniho mista slouzi k tomu, aby si jejim prostfednictvim pracovnik ucinil
pfedstavu o praci na daném pracovnim misté. Podle Koubka je analyza pracovniho mista

procesem ,,zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech,

 ARMSTRONG, M. Personalni management, 1999, str. 96.
> MEHAN, Neela M. People management approach, 2000, str. 8.
® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 43.
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metodach a odpovédnosti, vazbdach na jind pracovni mista, podminkdch, za nichz se prace

vykonava, a dalsich souvislostech tykajicich se pracovnich mist.“*’

Pfi vytvaieni pracovnich mist je nezbytné nejprve zodpovédét nasledujici otazky.

e Co? — Je nutné stanovit Ukol, ktery je tfeba splnit.

e Kde? — Definovat umisténi organizace a umisténi pracoviste.

e Kdy? — Vymezit ¢asovy interval béhem dne a ¢as v pracovnim procesu, kdy se ukol
plni.

e Pro¢? — Uvést divod, ktery ma organizace k tomu, aby pozadovala dany ukol.
Stanovit cile a moznosti motivace pracovnika.

e Jak? — Ur¢it metody préce, tj. jak se prace provadi.

e Kdo? - Formulovat nezbytné dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.

1.3 Nabor pracovniki

Koubek definuje nabor pracovnikii jako aktivitu, jez ma zabezpecit, Ze neobsazena pracovni
mista v organizaci ptilakaji optimalni pocet vhodnych uchazeéu o toto misto v poZzadovaném
terminu a s pfiméfenymi naklady. Hlavnimi tkoly, které musi byt pfi naboru plnény, jsou:
., yozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich
mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist v jednani s uchazeci, ziskavaini
primérenych informaci o uchazecich (informace potiebné pozdéji k vyberu nejvhodnéjsich
z nich) a organizacni a administrativni zajisténi vech téchto cinnosti. “*

Dvorakova definuje nabor pracovnikl jako ,,persondlni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat,

pritéhnout a najmout kvalifikovanou pracovni sflu« %

Z ¢asového hlediska Ize nabor rozlisit na kratkodoby a dlouhodoby. Dlouhodoby nébor
znamena, ze personalista jiz s Casovym piedstihem ofekava zmény poctl zaméstnanci ve
spole¢nost (napf. vyvolané zvySenim vyroby). Na tuto zménu se tak mize dostatecné
S pfedstihem pfipravovat a zaCit s naborem zaméstnancu vcas. Kratkodoby nabor pak
znamena operativni feSeni nahle vzniklé situace, kdy se neocekdvané zaméstnanec rozhodne
opustit spolecnost. Diivod muze byt dobrovolny (napf. lepSi pracovni nabidka, zmeéna

bydlist€), ¢i nedobrovolny (napf. uraz s trvalymi nésledky). V obou piipadech dojde

" KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, 2000, str. 120.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 47.
Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 126.
Y DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroj, 2007, str. 133.
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k odchodu nahle a personalista musi sahnout do jiz vytvofenych zdroji vnitinich ¢i vnéjsich

pracovnikd.

Rozdil mezi vnitinimi a vnéjsimi zdroji

Za vnitini zdroje se povazuji jiz pfijati zaméstnanci, ktefi pro spole¢nost jiz pracuji. I oni se
mohou uchazet o nové pracovni misto v ramci organizace. Divodem muze byt jak ruseni
soucasné pozice, kterou zaméstnanec vykonava, tak jeho vlastni ambice. Za vnéjsi zdroje se
povazuji vSichni ostatni uchazeci, kteti se o danou pozici ve spolecnosti uchazi a chtéji se stat
novymi zaméstnanci. Rozdil mezi vnitinimi a vnéj$imi uchazeci je predevsim v jejich
ofekavani a pozadavcich. Vnitini zaméstnanci jiz jistotu prace maji, demografické a
ekonomicke otazky jiz maji vyfesené a jejich motivaci K uchazeni se o jinou pozici je vétSinou
zmeéna postaveni, mira odpovédnosti a mzdové ohodnoceni. Vnéjsi uchazeci jsou ve svych
ocekavanich ze zacatku skromnéjs$i. Se ziskanim zaméstnani pfichazi pfedev§im jistota
pravidelného mési¢niho pfijmu. Pii vybéru tak vétSinou hledi na jméno spolecnosti, jeji
reference, délku mozného zaméstnani, vzdé€lavani zameéstnanct, odménovani zameéstnancu,

mezilidské vztahy apod.

1.3.1 Vnitini zdroje pracovniki
Hlavni vnitini zdroje pracovnich sil tvofi pfredevs§im: 2

e pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje, tj. v disledku substituce Zivé
lidské prace strojici v disledku pouziti produktivnéjs$i technologie, zlepSené
organizace prace apod.

e Pracovnici uvoliiovani v souvislosti s ukonéenim néjaké Cinnosti ¢&i s jinymi
organiza¢nimi zménami.
vykondvaji na sou¢asném pracovnim miste.

e Pracovnici, ktefi jsou sice Ui¢elné vyuZziti na soucasném pracovnim misté, maji vSak
z né¢jakych diivodu zajem piejit na uvolnéné ¢i noveé vytvoiené pracovni misto v jiné

¢asti organizace.

Ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji s sebou pfinasi své vyhody i nevyhody. Mezi

nejpodstatn&jsi vyhody patfi nize uvedené: %

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 129.
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 130.
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organizace lépe zna silné a slabé stranky uchazece.

Uchaze¢ 1épe zna organizaci.

ZvySuje se moralka a motivovanost pracovnikli (nadéje na lepsi misto, nadéje na
zameéstnani 1 po zruSeni dosavadniho pracovniho mista).

Lepsi navratnost investic, jez organizace vlozila do pracovnikl, lepsi vyuziti
zkuSenosti, které pracovnici ziskali v organizaci.

Mozna vylepSeni, se kterymi zaméstnanec sam pftijde diky poznani vice pracovnich
pozic. Je Castym jevem, pfedevSim ve vyrobnich podnicich, Ze sami zaméstnanci

ptijdou s metodou, jak urychlit vyrobu pomoci vlastnich navrhi a zlepSeni.

Nevyhodami ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroji jsou napiiklad tyto:

4

pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci tspésné
. o D

plnit tkoly (tzv. Petertv princip).

Soutézeni o povySeni mize negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy.

Ptekéazky pronikdni novych myslenek a pfistupl zvenku.

1.3.2 VnéjsSi zdroje pracovnikii

Hlavni vnéj$i zdroje pracovnich sil tvoii predevsim:

24

volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazeéi o
zaméstnani na Ufadech préce).

Cerstvi absolventi $kol ¢&i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani.
Pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele nebo které

nabidka nasi organizace k tomuto rozhodnuti ptivede.

Dopliikkovymi vnéjSimi zdroji mohou napf. byt:

zeny v domacnosti,
dichodci,
studenti (v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdninach),

pracovni zdroje v zahrani¢i.

Také vyuzivéani vngjsich zdroji pracovnikd s sebou p¥inasi své vyhody a nevyhody. %

2 PETER, Laurence J. and R. HULL. The Peter Principle: Why Things Always Go Wrong, 2011.
** KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 129.
% KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 130.
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Vyhodou v prvni fadé muze byt to, Ze:
e Skala, paleta schopnosti a talenti mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo
mozné nalézt uvnitf organizace.
e Do organizace mohou byt vneseny nové pohledy, nazory, poznatky, zkuSenosti
zvenku.
e Zpravidla je levnéjsi a snadnéjsi (a také rychlejsi) ziskat zadouci vysoce kvalifikované

pracovniky, techniky a manazery zvenku, nez je vychovavat v organizaci

Nevyhodami mohou byt tyto skuteénosti:
e prilakéani, kontaktovani a hodnoceni uchazec je obtizngjsi a také nakladnéjsi (draha
inzerce).
e Adaptace a orientace pracovniki je delsi.
e Mohou vzniknout nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi se citili

kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat obsazované misto.

V souCasné dobé vétSina organizaci preferuje v prvni fadé dat Sanci svym vnitinim
zaméstnancim. Neni tomu divu, jde vétSinou o jiz otestovaného, zau¢eného zaméstnance a
rovnéZz reference na n¢j jsou vzdy ovéfené. Az ve chvili, kdy potfebny zaméstnanec
odpovidajici svym profilem a zkusenostmi v organizaci neni k dispozici, je organizace nucena
dat Sanci novému zaméstnanci. | kdyz ptichod nového zaméstnance s sebou piinasi spoustu
vyhod v podobé novych pievratnych napadi, vétSinou negativa pievladaji nad pozitivy, jako
jsou néklady na inzerci, velké riziko vybéru nespravného pracovnika a nutnost vybér
opakovat, ¢asové naro¢né zaskoleni zaméstnance, doCasné nizsi podavany pracovni vykon
apod. Nejedna se ovSem o chybu na strané¢ zaméstnancu. Tato situace se ani neda nazvat
chybou jakékoliv strany. Kazda spole¢nost (byt' ve stejném oboru) je originalni a ma své
ptesné piedstavy a pozadavky na zaméstnance. Najit noveho vnéjsiho zaméstnance, ktery by
zapadl do vnitinich procesii firmy bez jakéhokoliv Casu potiebného na adaptaci, je tedy téméet

nemozné, a proto je nutné s timto vzdy pfedem pocitat.

1.3.3 Volba metod niaboru zaméstnancii
Organizace muze vyuZzit celou fadu zpusobd, jak oslovit potencidlni (vnitini i vnéjsi)
zamé&stnance. Cilem organizace V takové chvili je dat o nové pozici védét co nejvétsimu

mnozstvi potencionalnich zajemct. Organizace ovSem musi hledét i na pozadavky typu: jak

rychle potfebuje danou pozici obsadit, jak vysoce kvalifikovany uchaze¢ musi byt, jaky je
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aktualni stav na trhu prace, a tomu adekvatné pfizpusobit danou inzerci. Jinymi slovy,
napiiklad pfi hledani velmi specifického profilu zaméstnance, ktery nabizi bohaté, ale velmi
uzce orientované znalosti, neni vhodna volba osloveni pomoci billboardli. V tomto ptipadé
ptjde spise o doporudeni ¢ piimé osloveni. Sance na jeho nalezeni je ur¢ité rychlejsi a

nakladové levnéjsi.

Je proto vzdy tfeba vybrat tu sprdvnou metodu naboru zaméstnanca. V praxi lze velmi ¢asto
vidét i kombinaci n€kolika metod dohromady. Témi nejcastéj$imi metodami, kterym bude
vénovan prostor dale v textu, jsou naptiklad tyto nize uvedené: 26
e Uchazeci se nabizeji sami,

e doporuceni soucasného pracovnika organizace;

e primé osloveni vyhlédnutého jedince;

e Vvyvesky (v organizaci nebo i mimo ni);

e letaky vkladané do poStovnich schranek;

e inzerce ve sd¢lovacich prostiedcich;

e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

e spolupréace s ufady prace;

e Vvyuziti sluZeb zprostiedkovateld (agentur prace);

e pouziti internetu.

Uchazeci se nabizeji sami

Nekteré organizace maji ve svém misté pusobeni takovou povést, ze uchaze¢i piichazeji
s zadosti 0 zamé&stnani sami. Jde o pasivni formu naboru. Uchaze¢e vétSinou pfitahuje dobré
jméno firmy, dobré mzdové (¢i platové) ohodnoceni, prestiz organizace apod. Ve vét§iné
pfipadt se jedna o jednu organizaci v daném oboru v daném mésté, kterd nabizi nejlepsi
kombinaci mzdy a nabizené prace. Mnoho uchazec¢t (kteti mohou byt dokonce i soucasné
zamé&stnani v jiném podniku stejného oboru) se pravidelné informuje o vybérovych fizenich.
Organizace tim vyrazné usetii za inzerci pii vyhledavani novych zaméstnanct. Nevyhodou je
pak ptedevsim kontinualni pfiliv novych uchazeét po cely rok. V ptipadé nutnosti urgentniho
obsazeni specifické pozice chybi mozZznost porovnani vétsiho mnozstvi uchaze¢li navzajem a

vznika riziko nutnosti vybrat i ne upln¢ idealniho uchazece.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 135-143.
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Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace

I zde se jedna o pasivni formu naboru zaméstnancti. Na zakladé doporuceni od jiz pracujiciho
zaméstnance se tak o misto v organizaci mize uchazet uchazec, za kterého se jiz ovéfeny
pracovnik pfimluvi. Vyhodou je, ze si jiz pracujici zaméstnanec vétSinou nedovoli doporucit
nikoho neschopného, protoze by si sdm pokazil své jméno. Rovnéz Casto byvaji dané osoby i
ptateli, proto Ize s nadsazkou piedpokladat, ze si budou i osobnostné podobni. Novy uchazec
by tudiz nemél mit problém se zapadnutim do kolektivu. Nevyhodou je vSak vytvateni jistych
nezadoucich spojeni, kdy je castym jevem, ze nadfizeny doporuc¢i svého podiizeného

k povySeni a ten se pak bude citit zavazany a bude mu chtit sluzbu v budoucnu oplatit.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda se Casto vyuziva u vysSich pozic, piipadné u pozic, které vyzaduji hlubokou
znalost dané problematiky. Organizace Casto sleduji tisk a rizné debaty na vybrana témata.
V piipad€, Ze naleznou vhodného kandidata, ¢asto ho samy oslovi a nabidnou moznost
zaméstnani. Vyhoda je opét predevsim usetieni ndkladl za inzerci. Nevyhodou je, Ze Casto se
dany jedinec mize nachézet jiz v zaméstnaneckém poméru v jiné organizaci a organizace
nabirajici se ho pak bude muset snazit pfetahnout. S tim je hned spojena dal$i nevyhoda.
Jedinec méa dost silné vyjednavajici postaveni a bude se piedevsim snazit vyjednat pro sebe co
nejvyhodnéjsi mzdové podminky. Pfimym oslovenim mu totiz dava organizace ihned najevo

svij zajem.

Vyvésky

Jedna se o relativné levnou formu naboru zaméstnanct. Vyvésky se zamérné umistuji na
casto frekventovana mista, kudy chodi mnoho lidi. Uvnitf v organizaci jsou to Casto vstupni a
vystupni prostory, prostory chodeb a kli¢ové ktizovatky spojujici jednotliva oddéleni. Pro
vefejnost jsou pak vyveésky umistovany pied vchod (dale se dostanou jen interni
zaméstnanci), blizko autobusovym zastdvkam a chodnikiim. Vyvésky vétSinou obsahuji
podrobnéjsi informace o dané pozici, platové ohodnoceni, pozadavky na uchazece, datum
vybérového fizeni apod. Nevyhodou je pouze osloveni omezeného pocétu osob pohybujicich
se v blizkém okoli dané organizace. Nejedn& se proto o vhodnou formu naboru uchaze¢u 0

praci na vyssi pozici. Tato metoda se vétSinou pouziva pro délnické profese.
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Letaky vkladané do postovnich schranek

Letaky jsou si ¢astecné podobné s vyveéskami. Rozdil spociva piredevsim v moznosti osloveni
mnohem §ir§iho mnozstvi potencialnich uchazecia. Diky letaku se mohou dozvédét o moznosti
prace i osoby, které o praci dfive nevédély. Nevyhoda spoc¢iva vSak v mnohem vyssim
nékladovém zatizeni. Rovnéz negativni je skutenost, Ze mnoho lidi, kdyz vidi reklamni
sdéleni, stihne ho vyhodit jesté pfed jeho prectenim. Vzhledem k mnozstvi reklamnich
kampani je jiz mnoho lidi vuéi letakim zcela imunni. O efektu dané inzerce lze tedy
pochybovat a jeho vysledek je proto vzdy nejisty. Tato forma osloveni uchaze¢i je vhodna

pouze pro d€lnické profese.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Jedna se o inzerci v tiskovinach, televizi, rozhlasu apod. Dle miry obtiznosti obsazeni danych
pozic je inzerce mifena bud’ pouze lokalng, ¢i na Gzemi celého statu nebo dokonce i
mezinarodné. Vyhodné je, ze se inzerce dostane k velkému mnozstvi moznych uchazecu az
do jejich soukromi. Nevyhodou je pak vysoka cena za danou sluzbu (pfedev$im reklamu
v televizi). Cena za reklamu v televizi je velmi vysoka v porovnani s ostatnimi druhy reklam.
Snaha o jeji sniZeni miiZe sice pfinést niz$i naklad na reklamu, ale miZe negativné ovlivnit

pole oslovenych uchazeci.

Spolupréce organizace se vzdélavacimi institucemi

Predevs§im vysoké Skoly umoznuji svym studentim ziskat praxi jiz v pribc¢hu studia. Mladi
studenti jsou pro organizace tim nejlepSim zbozim. Jedna se totiz o eventudlni budouci
zamé&stnance, ktefi jsou mladi, chyti, talentovani, plni energie a chuté do prace. K tomu jsou
ochotni nastoupit za Casto nizkou mzdu, s vidinou budouciho navySeni. Pro studenty je to
ptilezitost, jak ziskat dnes jiz tolik pozadovanou praxi. Nevyhodou je vsak sezonnost nastupu
spole¢nosti nabidnout co nejlepsi pozici a mzdové ohodnoceni ihned po ukonceni studia. Tito
studenti jsou ovSem cCasto na Grovni geniality a spole¢nosti si od takovychto studentd slibuji

pfevratné zmeény, které svou vysokou inteligenci mohou spole¢nosti pfinést.

Spoluprace s Giady prace
Nejenom uchazeci o zaméstnani, ale 1 organizace mohou oslovit ufad prace s pozadavkem na
zaméstnance. Jedna se ovSem o sluzbu bezplatnou, dotovanou statem. Organizace zada

zprostiedkovateli prace pozadavky na dané pozice a v piipadé, Ze se objevi vhodny kandidat,
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referentka ho sama odesle do sidla organizace s doporuc¢enim od ufadu prace. Vyhodou je,
krom¢ sluzby zdarma, Ze organizace tak miize pfijit pomérné snadno k uchazecim, kteti o
dané organizaci diive nevédéli. Rovnéz urady prace nabizeji fadu rekvalifikacnich kurzi
zdarma. Nevyhodou je vSak nutnost odmitat i notorické uchazece o praci, ktefi se sice piijdou
o praci uchazet, ale ve skutenosti pracovat nechtéji a jediné, pro co pfisli, je razitko
organizace potvrzujici, Zze byli zamitnuti, aby mohli nadale pobirat podporu

V nezameéstnanosti.

Vyuziti sluZeb zprostiedkovateli

Organizace muze rovnéz vyuzit sluzeb zprostfedkovateli neboli agentur prace. Agentury
prace jsou specifické tim, ze mohou nabidnout velké mnozstvi uchazect. Jejich praci totiz
neni nic jiného, nez pridélovani uchazect ke klientim (organizacim). Vyhodou agentur je, ze
nejsou omezeny regionalné, v ptipad¢ potieby jsou schopny nabor zprostiedkovat i na izemi
celého statu. Nevyhodou je pak samoziejmé vySS$i cena zaméstnancl, protoze agentura
zameéstnance pouziva jakozto produkt, ze kterého chce realizovat zisk. Dle zakona agenturni i
kmenovy zaméstnanec musi pobirat za stejnou praci i stejnou mzdu, nelze tedy vyssi cenu
agentur kompenzovat snizenou mzdou agenturniho zaméstnance. Dalsi nevyhodou je strach
lidi pracovat pod agenturou. Agentury jsou specifické tim (v souladu se zakonem), Ze mohou
pracovni pomér ukonc¢it kdykoliv v priitbéhu trvani pracovniho poméru, dokonce i po skonceni
zkuSebni lhity. (Agenturnimu zaméstnavani bude vénovana ptipadova studie této diplomové

prace.)

Pouziti internetu

Internet je dnes fenomén a jedna se o jednu z nejrozsifenéjsich forem komunikace. Vyhodami
jsou predevsim snadny piistup a snadna moznost prezentace obou stran. Dnes jiz existuje fada
serveru (prace.cz, jobs.cz), které se staly mistem stfetu nabidky a poptavky po praci. Uchazeci
tak mohou zcela zdarma a velmi rychle vidét kompletni poptadvku po praci. Zatimco
prohlizeni a reakce na poptavku je zcela zdarma, uvefejnéna inzerce je velmi draha a
organizace za ni musi platit nemalé ¢astky. Vyhoda pro organizace spociva v osloveni
Sirokého spektra uchazecli. Rovnéz tyto servery navstévuji praveé zajemci, ktefi aktivné hledaji
praci. Nevyhodou je vysokd cena a nutnost inzerat Casto obnovovat, pro udrzeni se na

piednich strankach v inzerci.
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1.3.4 Zivotopisy
Zivotopis je poslednim krokem pifed pozvanim uchazeée na pohovor a piechodem z faze
naboru do faze vybéru. Zivotopis je proto velmi dileZity a kazdy uchaze¢ by mél dbat vysoké
pozornosti pii jeho psani. Zivotopis by mél obsahovat pouze pravdivé udaje. Piedevsim pak
pravdivé (daje, co se ty¢e délky zaméstnani a vykonavané pozice. Uroven cizich jazyki by
méla odpovidat realité¢. (Vhodné vyuzit mezinarodniho oznaceni napi. B2). Obecné by se
uchazed rovnéZz mél vyhnout bodiim v Zivotopisu, ve kterych nemé co nabidnout?’. Zivotopisy
Ize rozdslit na tii typy: 2

e Vvolny zivotopis, V némz jsou struktura a obsah ponechany na uchazeci samotném;

e polostrukturovany zivotopis, Vramci néhoz je uchaze¢ predem informovan, co by

mélo byt v Zivotopise uvedeno;
e strukturovany zivotopis, pro jehoz sepsani uchaze¢ dostane detailni pokyny, co a

Vv jakém potadi by v ném mélo byt uvedeno.

Volny Zivotopis nemusi spliovat zadnd pfedem stanovena kritéria. Zalezi tedy plné na
rozhodnuti uchazece, co a jakou formou o sobé v zivotopise napiSe. Mnohdy tak uchazec
muze zivotopis svévolné upravit, aby zvyraznil svou zpisobilost k dané préci. Naopak
informace, o kterych ma pocit, Ze by mu mohly uskodit, zZimérn¢ zapomene zminit, piipadné
se snazi minimalizovat jejich negativni dopad na svou osobu. Vyhoda volného Zivotopisu
spocivd v tom, Ze personalista mlZe jiz z tohoto Zivotopisu vidét jistou formu prezentace
uchazede o sobé samém. Zivotopis miize tak piekvapit svym dikladnym zpracovanim a
mnozstvim obsaZzenych informaci. Nevyhodou je pak pfedem nestanovena struktura, nebot’
personalista se nemusi dozvédét pro néj kli¢ové informace, a proto muze uchazece zamitnout,

byt dané schopnosti uchaze¢ ma, ale zapomn¢l je v Zivotopise zminit.

Polostrukturovany Zzivotopis by mél jiz obsahovat klicové tudaje o uchazeci, které
personalista potifebuje védét k posouzeni vhodnosti kandidata. Jednd se predevSim o tudaje
tykajici se vzdélani a praxe. OvSem zpusob, jakym informace uchaze¢ uvede, zalezi pouze na

ném samotném.

Strukturovany Zivotopis ma velmi podobnou strukturu jako dotaznik. Ve struktuie je piesné

vymezen prostor pro identifikacni udaje, pro tdaje o vzdélani a praxi. Uchaze¢ tyto udaje

" SIEGEL, Z. Jak hledat a najit zaméstnani, 2007, str. 27.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 145.
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vyplni. Vyhodou je velmi snadnd orientace pii tiidéni zivotopisi (napf. dosazené
vysokoskolské vzdelani). Rovnéz strukturovany zivotopis urychluje praci personalistiim, kteti
se dokazi velmi rychle zorientovat v zivotopise. Pokud tento strukturovany Zzivotopis
personalisté dané organizace vyzaduji, méli by uchazeci i poskytnout cestu, jak tento
strukturovany Zivotopis nalézt. Univerzalni forma pro vSechny organizace zatim neexistuje,

proto si kazda organizace strukturu pfizptsobuje dle svych vlastnich potieb.

1.4 Vybér pracovnikii

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, Ktery z uchazecii o zaméstndni, shromazdénych
béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat nejen pozZadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahit v pracovni skupiné i v organizaci, je schopen akceptovat
hodnoty prislusné pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispivat k vytvareni Zadouct
tymové a organizacni kultury a v neposledni rade je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencial pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni

. v o . LY 29
skupiné i v organizaci.

1.4.1 Faze vybéru pracovniku

Proces vybéru zaméstnancti 1ze rozd¢lit do dvou fazi: 30
e piedbézna faze,

e vyhodnocovaci faze.

Piedbézna faze vybéru pracovnikia zaCina ihned ve chvili vzniku potieby obsadit nové
pracovni misto. Bezprostiedné po zjisténi potieby nasleduji tfi nize uvedené kroky.

a) Prvnim krokem je pfesna definice a popis pracovniho mista, pracovnich podminek
apod. Jiz v této fazi mnoho organizaci déla chybu. I ptes velké usili vénované vybéru
zamé&stnanctli, organizace neinvestuje dostatek pozornosti piesnému popisu daného
pracovniho mista. Mnohdy tak personalista vlastné¢ ani piesné nevi, jaky profil

uchazeée ma hledat.

» KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 166.
%0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 173.
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b) Ve druhém kroku se pfedevsim zkouma, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti,

c)

jaké osobni vlastnosti by mél uchaze¢ mit, aby mohl uspé$né vykondvat praci na
obsazovaném pracovnim mist¢.

Treti krok vychazi ze druhého a jiz konkrétn¢ specifikuje pozadavky na vzdélani,
kvalifikaci, specializaci, délku trvani praxe a zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti

nezbytné pro to, aby uchaze¢ o zaméstnani byl shledan vhodnym.

Vyhodnocovaci faze nastava zpravidla vzdy lehce s ¢asovym odstupem od faze piedbézné.

Duvodem je dostate¢ny ¢as k nahromadéni vétsiho mnozstvi uchazeci na danou pozici. Také

vyhodnocovaci faze ma své kroky, ne vzdy vsak je nutné dodrzet vSechny z nich. Obvykle se

jedna o kombinaci dvou az tii krokd, jimiz jsou: **

a)
b)

c)

d)

9)
h)

Zkoumani dotaznikt a jinych dokumentl ptedloZenych uchaze¢em, vetné Zivotopisu,
piedbéZzny pohovor, ktery ma doplnit n€které skuteénosti obsazené v dotazniku a
dalsich pisemnych dokumentech;

testovani uchaze¢t pomoci tzv. testd pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assessment center (diagnostického programu);

vybérovy pohovor;

zkoumani referenci;

Iékatské vysetfeni (pokud je potiebné);

rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece;

informovani uchazedéd o rozhodnuti.

1.4.2 Ovlivnéni vybéru pracovniki

Pfes neustdle ptichdzejici nové metody vybéru zaméstnancl jsou stile nejrozsifenéjSimi a

neosveédcenéjSimi metodami nasledujici:

vybérovy pohovor,
ovéreni referenci,
psychologické testy,
headhunting.

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 174.
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Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor byl v minulosti — a tento jev pietrvava i dodnes — jednim z netcinnéjsich
zpusobi, jak odhadnout vhodnost uchaze¢e na dané pracovni misto. Personalisté diky své
béhem pohovoru a dany ¢as mohou vyuzit spiSe ke vnimani uchaze¢e. Vnimaji nejen verbalni,
ale i neverbalni projev. Casto uchaze¢ s vyborné zpracovanym Zivotopisem a dobrym
verbalnim projevem muze neuspét tieba kvili nadmérné nervozité ¢i neptfirozenému jednani
béhem pohovoru. Rovnéz personalisté mohou casto klast vesmes obdobné otazky uchazectim

na stejné pozice, mohou tak dané odpovédi porovnavat mezi sebou.

Castym jevem jsou i pohovory ve skupinéch. V piipadé pozic na délnické profese miize
personalista v zajmu tspory ¢asu sezvat vice Gcastnikd najednou a vSem jim fici vSeobecné
podminky o nabizené pozici. Uchazec€i se ve skupiné Casto chovaji jinak, nez kdyZ jsou sami,
maji pocit, ze nemusi udrzovat o¢ni kontakt a neustale projevovat personalistovi zajem 0 to,
0 ¢em zrovna mluvi. Rovnéz souhlasné pokyvovani casto vymizi. Personalista ovSem i
Vv takovém piipadé mulZe sledovat chovani jednotlivych uchazect a ziskat tak pohled na

uchazece z Uhlu, ktery by se mu jinak nenaskytl.

Pii vybéru zaméstnance na vyss$i pozici (napf. management) miZe situace byt opa¢na. Na
pohovor pfijde jeden uchazec, ale proti nému je vice osob, nez jen personalista. Mlze se
jednat jak o odborniky, kteti mohou posoudit technickou pravdivost uchaze¢ovych tvrzeni,
tak o vedouci pracovniky, ktefi ¢asto zauymou pozici, Ze po celou dobu pohovoru mi¢i a plné
vnimaji chovani a reakce uchazefe. Vyhodou je i1 vice nazor na uchazece, protoze
personalista se pfi slozitych pohovorech ne vzdy mtze naplno soustfedit na reakce uchazece a
zaroven na své vlastni vyjadfovani. Mlcici pfisedici tento problém nemaji a mohou naplno

vnimat reakce uchazece a Casto postiehnout i mali¢kosti, které jsou nakonec rozhodujici.

Nekteré pozice jsou specifické predevS§im stresem, ktery tato pozice piinasi. V takovém
piipadé€ se pouziva tzv. ,stresovy rozhovor®. Tato metoda se pouziva predevsim pfi vybéru na
pozice, které jsou zatizeny socidlnim stresem, ve kterych miize zaméstnanec ocekévat slozité
az agresivni jednani ¢i snahu o manipulaci. V takovych chvilich nesmi zaméstnanec

podlehnout emocim a snaZit se danou situaci fesit racionaln&™.

%2 VAINER, L. Vybér pracovniki do tymu, 2007, str. 11.
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Ovéreni referenci

Piedev§im na vys$Sich pozicich si organizace velmi Casto ovéfuji reference u predchozich
zameéstnavatelll. Divodem je pfedevSim ovéfit pravdivost uchazeCem uvedeného divodu
odchodu ze svého posledniho zaméstnani. Snaha uchazefl se pozitivné prezentovat
v potencialnim novém zaméstnani je pochopitelna, jejim zamérem je ziskani nového
pracovniho mista. Bohuzel ne vzdy jejich diivod odchodu z ptedchoziho zaméstnani byl tak
jednostranny, jak sami uvadéji. V piipadé€, Ze porusili néjaké nafizeni, etiku spole¢nosti ¢i
nebyli dostatecné schopni danou praci vykonavat a z tohoto diivodu jim byl pracovni pomér
ukoncen, uchazeci se snazi tento fakt casto zamaskovat, aby nevypadali pfed potenciondlnim
zaméstnavatelem neschopni a neztratili tak moznost ziskat zaméstnani. Obecné plati, ze by
uchaze¢ mél uvadét divod ukonceni predchoziho zaméstndni podle pravdy. Mnoho
personalistil je ochotno rizné diivody ukonceni akceptovat, ovSem témét Zadny neni ochoten
akceptovat, pokud se dozvi pfi ovéfovani referenci jiny divod, nez ten, ktery mu byl sdélen
uchazeCem pii pohovoru. Na druhou stranu je tieba brat ohled i eventualni mstu byvalého
zamestnavatele, ktery se uchazeci snazi Spatnymi (a zaroven nepravdivymi) referencemi co
nejvice znesnadnit nalezeni nové dobré prace, jako odplatu za to, Ze z jeho organizace odesel.
Je proto nutno brét reference srezervou, zvazit je, ale spise dat na svij vlastni dojem

Z uchazece.

Psychologické testy

Stale Castéji se béhem vybérovych fizeni pouzivaji psychologické diagnostické metody, které
poskytuji zaméstnavateli informace o piedpokladech, potencidlu, konkrétnich schopnostech,
osobnostnich vlastnostech a povahovych rysech. ** Rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti uchazeée jen
na zakladé psychologického testu by bylo chybou. Testy mize uchaze¢ doptedu znat. Mohl uz
obdobnym testem dfive projit a mit tak vyhodu oproti ostatnim, kteti test skladaji poprvé.
Prostiednictvim testt by mély byt odhaleny jisté schopnosti, dovednosti, silné a slabé stranky,

reakce a zplisob mysleni uchazece atd.

Je nutno podotknout, Ze osobnostni rysy uchazecti maji dopad na jejich chovani. Je ovSem
obtizné psychologickymi testy situaci uméle vytvofit, aby se osobnostni rysy projevily jiZ pfi

testovani. Z tohoto diivodu jsou psychologické testy vzdy spise teoretické. *

¥ BARTOSOVA, H. a J. BARTOS. Rizeni a rozvoj lidskych zdroji, 2011, str. 56.
¥ ZIMMERMAN, R. Understanding the impact of personality traits on individuals turnover decisions, 2008.
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Nekteré organizace psychologické testy pouzivaji k odhaleni pfesné daného typu uchazece,
kterého na danou pozici hledaji. VSichni uchazeci jsou postaveni do stejné situace a pomoci
riznych testd se snazi personalista ziskat od uchazece jeho ptirozenou (nikoliv rozumnou)
reakci. Tyto testy mohou ¢asto uchazece piivést az na pokraj svych schopnosti, uchaze¢ za¢ne
jednat v extrémnich podminkach spiSe instinktivné, nez logicky. A pfesné tento moment je
ten, na ktery testujici personalista ¢eka, v§e ostatni, co prob&hlo ptedtim, je irelevantni. Kvili

slozitosti bude situace vysvétlena na ptikladu nize.

Piikladem z praxe muze byt skupina uchazecu, ktefi piisli na pohovor na 8,00 hod. Pohovor
m¢él zacit v 8,00 hod, ale do 12,00 hod. personalista stale nepfiSel. Skupina osmi uchazect
cekala zaviena v malé mistnosti bez klimatizace kolem malého stolu. VSichni byli bez
ptistupu vody a jidla. Po ¢tyfech hodindch si jeden z uchazecii vS§iml plastové ldhve stojici na
parapetu vedle kytky — logicky ji povazoval za vodu uréenou k zalévani kytek. Napil se z ni.
Pfesné¢ vten moment test byl u konce. Po celou dobu je ptes zrcadlo pozoroval tym
personalistil, ktery ¢ekal na osobu, ktera se jako prvni zachova instinktivn¢ a piestane snaset

neptijemné podminky. Uchazeci, ktery se napil, byla nabidnuta pracovni pozice.

Headhunting

Headhunting Ize voln¢ ptelozit jako lovec hlav — pfesnéji spise jako lovec talentti. Headhunter
je tedy konzultant, pracujici bud’ pro agenturu prace, ¢i na Zivnost, jehoZ praci neni nic jiného,
nez aktivné vyhledavat talenty a nabizet jim praci. Tomuto konzultantovi pak pfinalezi
odména ve vysi nékolikanasobku mzdy doporuceného kandidata. Tato forma nabizeni prace
je predevsim oblibena ve vysoce vyspélych zapadnich zemich. Konzultant totiZ neoslovuje
pouze osoby, které jsou v soucasné dobé nezaméstnané, ale piedev§im oslovuje uspésné a
Casto 1 zaméstnané pracovniky, které se snazi pretdhnout do jiné spolecnosti. Nejvetsi
motivaci pro zménu zaméstnavatele je vétSinou vyssi mzda, zména prostiedi, jind kultura
spolec¢nosti, vetsi potencidl apod. (Headhunting bude velmi podrobné popsan v piipadové

studii této diplomové prace.)

1.5 Orientace pracovniki
Jak uvadi Koubek, , orientace pracovniki je ditkladné promysleny a pro kazdy druh

pracovnich mist, kazdé pracoviste i organizaci specificky program adaptacnich a

vzdelavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikii
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(popripade pracovnikii prechazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni

misto) s jejich novymi pracovnimi Ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim

prostredim, ale také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon

pokud mozno co nejdrive dosdhl pozadované urovné. Jeho uikolem je zKratit obdobi, po které

tento pracovnik nepodava standardni vykon a nedostatecné se orientuje v NOVEM pracovnim a

o . 17«35
socialnim prostredi. *

Zasvéceni pracovnika probiha na dvou liniich: formalni a neformalni.

Formalni linie pfedstavuje proces zaSkoleni, ktery je zabezpefen personalnim
utvarem, ptipadné bezprostfednim nadfizenym.

Neformalni linie pfedstavuje cestu, pii které se procesu zaskoleni vétSinou ujmou
spolupracovnici. Jedna se o volné plynouci, spontdnni zptsob zauceni. Vyhodou je i

mnohdy rychlejsi adaptace pracovnika do kolektivu novych kolegg.

1.5.1 Oblasti orientace a jejich obsah
Orientace novych pracovnikl se zamétuje na tfi oblasti: 3

celopodnikové orientace je zaméfena na zprostiedkovani informaci obecného razu a
spole¢na pro vSechny pracovniky organizace, zpravidla bez ohledu na charakter a
obsah jejich prace.

Tymova orientace se vztahuje k tymu, v némz se nachazi piislusné pracovni misto
obsazované pracovnikem. M4 postihnout nékteré detaily a zvlastnosti, jimiz se prace
VvV tymu vyznacuje. Byva obsahové€ spole¢na pro vSechny tymy.

Orientace na konkrétni pracovni misto spociva v tom, ze konkrétni zaméstnani
byvaji obsahové diferencovand podle charakteru a obsahu na konkrétnim pracovnim

miste.

1.5.2 Informace v brozufie
Dalsi pomuckou pro rychlejsi zorientovani se v novém prostiedi miize byt i pisemny material,

brozura, slozka apod. Tyto brozury jsou vytvafeny cilené pro danou pozici ¢i dany usek a

pracovnik se v nich muze dozvédét nejpodstatnéjsi informace o své nové praci. Rovnéz tim

odpada riziko, Ze n&jakou podstatnou ¢ast pii zaSkolovani personalista ¢i vedouci pracovnik

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 192.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 193.
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opomn¢l zminit a pracovnikovi tato znalost bude chybét. Rovnéz studium brozury si vétSinou
pracovnik necha az na doma a tim Setii ¢as v praci.
NiZe je uvedeno, jaké informace by méla brozura obsahovat: >’

e Soucasné organiza¢ni schéma organizace,

e plan (mapu) organizace a jejiho zafizeni,

e Kkli¢ové terminy a kli¢ové vykony pro dané odvétvi,

e kopii kolektivni smlouvy,

e material obsahujici popis pracovniho mista a informace o specifickych cilech

prislusného pracovniho mista,

e sSeznam podnikovych svatkd,

e Seznam zaméstnaneckych vyhod organizace,

e piehled moznosti vzdélavani v organizaci,

e Dbezpecnosti postup v piipadé vzniku nebezpecné situace na pracovisti,

e informace o pojisténi pracovniku,

e dilezita telefonni ¢isla (vratnice, vedouci pracovnici apod.).
Déle vyjmenované udaje jsou jiz na zvaZzeni organizace. Jedna se o polozky spiSe doporucené.
Mohou jimi byt napt. postup pii vyrobé&/vyskytu vadného kusu vyrobku, tarify a tarifni tfidy,
odmény za pres€asy a dovolené, piiplatky za sménovou praci, zplisob vyplaceni mezd, srazky,
slevy na vyrobky, zalohy ze mzdy, moznost pijcek, ndhrady pracovnich vydaji, moZnost

parkovani a mnoho dalSich.

1.5.3 Casovy plan procesu orientace
Predavani informaci by mélo byt plynulé, kontinudlni. Novy zaméstnanec neni schopen

vSechny informace pojmout najednou. Je proto nezbytné si sdéleni informaci vhodné
promyslet a postupné je pfeddvat novému pracovnikovi. Prvni informace by tak m¢l
zaméstnanec obdrZet po uspésném absolvovani pfijimaciho fizeni. Dal$i informace, jiz vice
konkrétni, by mél slyset pii dal§im osobnim setkani, vétSinou pii podpisu smlouvy. Zbytek
informaci by pak m¢l zaméstnanec ziskat v obdobi mezi podepsanim smlouvy a nastupem do
prace. I pies to, ze zaméstnanec z néjakého divodu jesté vyckava s nastupem (napf. je sjednan
nastup od prvniho dne nasledujiciho mésice), vedouci pracovnik by s nim mél udrzovat
kontakt a ujistit se, ze zaméstnanci nic nechybi a nepotiebuje s né¢im pomoci (napft. vyresit

problémy s nalezenim ubytovani).

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 194.
% KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdroji — zaklady moderni personalistiky, 2010, str. 199.
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2 Pripadova studie FeSena ve spole¢nosti Berke

Obsahem piipadové studie je popis internich a externich pozic v agentuie Berke. Ukolem
internich zaméstnanct je dosahovani cilt, které¢ urcuji majitelé agentury. Tyto cile nasledné
reportuji a jsou za tyto vykony hodnoceni. Externi zaméstnanci jsou produktem, piipadné

sluzbou, kterou agentura nabizi svym klienttim.

2.1 Obecné informace o agenturnim zaméstnavani

Piedtim, nez bude charakterizovana vybrana spole¢nost Berke, je zapotiebi prvné kratce

vysvétlit co znamena pojem agenturni zaméstnavani.

Agenturni zaméstnavani je klasicka s.r.o. zalozena v CR, za éelem poskytovani agenturnich
sluzeb. Z tohoto hlediska maji agentury prace oproti klasickym spolec¢nostem jisté vyhody,
jako napt. neomezené prodluzovani pracovnich smluv apod. V soucasné dobé je aktivné
zaloZeno pies 2 000 agentur prace v CR*. Aby bylo moZné zaloZit agenturu, je zapotiebi
osoby, kterd bude plnit roli garanta. Tuto roli mize plnit kdokoliv, kdo kromé béznych
podminek (Cisty trestni rejstiik, v€k nad 18 let apod.) ma rovnéz prokazatelnou praxi v oboru.
U stfedoskolského vzdélani je minimalni potiebna praxe pét let, u 0sob s vysokoskolskym

vzdélanim pak staci praxe dva roky.

Agentury funguji na principu pfidélovani zaméstnanct k uzivatelim. V pfipadé€, Ze je tedy
osoba zaméstnana pres agenturu, vzdy existuji téi strany. Prvni strana je agentura v pozici
zam¢stnavatele. Agentura mé povinnost podepsat vSechny nalezitosti se svym zamé&stnancem.
Jedna se predevsim o pracovni smlouvu, pokyn K pridéleni, potvrzeni o lIékaiske prohlidce,
skoleni bezpecnosti, pfipadné prohlaseni k dani z pfijmu apod. Agentura je rovnéz povinna
zaméstnanci poskytnout mzdu a odvadét z ni dang, socialni a zdravotni pojisténi. Druha strana
je zamé&stnanec, Ktery je povinen vykondvat svou praci v misté¢ vykonu prace, kterou mu
agentura piidé€li. Tteti stranou je uzivatel (v&tSinou vyrobni spole¢nost), ktery s agenturou ma
podepsanou ramcovou smlouvu o docasném piidélovani zaméstnancl. Uzivatel pak se
zaméstnancem nemd zadny smluvni vztah, pouze mu pfid€luje praci dle dennich potieb.
Agentufe pak za tyto sluzby pfinadlezi odména ve vysi, kterou si uzivatel a agentura spolu

stanovi na obchodnim jednani a podepisi v rdmcové smlouve.

% NEKOLOVA, M. Vliv novych forem zamé&stnani v CR a zemich EU na vyvoj pracovniho prava, 2010, str. 15.
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Agenturniho zaméstnance Ize oznacit i slovy jako pfidéleny, propujceny, externi zaméstnanec.
Je tfeba zdiraznit, ze dle zdkona o agenturnim zaméstnavani v zddném piipad¢ nesmi byt
zamg&stnanec agentury mzdove znevyhodnén oproti kmenovym zaméstnanctim firmy. Jedna se
o dodrzovani tzv. srovnatelnych podminek zaméstnance. Kazdy uzivatel je povinen agentuie
pii vzniku spoluprace poskytnout oficialni mzdovy vymér kazdé pozice v organizaci, na
kterou bude agentura dodavat svoje zaméstnance. Timto vymérem se agentura musi fidit a
automaticky se tak stanovuje minimalni povinna mzda (pfipadné hodinova sazba)
zaméstnance. V pripad¢ nedodrzeni srovnatelnych podminek se ob¢ strany, jak agentura, tak
uzivatel, vystavuji postihu ze strany statu (pfedevS§im financni tufad), ktery v ptipadé
prokézani nedodrzeni srovnatelnych podminek, mize obéma stranam udé¢lit pokutu v fadech
miliontl korun a zaroven jim nafidit povinnosti doplatit uslé ¢astky na odvodech. Vzhledem
k velikosti pokut se mnohdy ptedev§im pro agenturu jedna o devastacni zalezitost. Logicky
tak vyplyva, ze pokud agenturni a kmenovy zaméstnanec pobiraji stejnou mzdu, agenturni
zaméstnanec je pro uzivatele vzdy drazsi, protoze agentura tuto sluzbu nenabizi zdarma a
ocekéava za kazdého pracovnika marzi. Marze musi nejenom piinést agentuie zisk, ale rovnéz
pokryt jeji naklady, pfedev§im pak naklady za pronajem pobocky (tradiéné v mistech
s vysokym poctem prochazejicich), platy koordindtorti, ndboraili a inzerci na internetu,

Vv tiskovinach, letacky apod.

Dtlivodem, pro€ tato potfeba uzivatele viibec vznika, je vétSinou neschopnost uZivatele nalézt
dostate¢ny pocet pracovniki. Uzivatel se tak miize rozhodnout vyuzit sluzby externi
organizace (agentury) i pres fakt, Ze dodavana sluzba je draZzsi, neZ aby musel poniZovat
vyrobu, nedostate¢n¢ vyuzil vyrobni kapacity vyroby ¢i musel platit pendle dodavatelim za
pozdni dodéani vyrobkli. Mnohdy sankce vzniklé z nedodrzeni termind jsou mnohem vyssi nez

marze agentury. Z tohoto divodu mnoho firem ¢asto vyuziva sluzeb externich firem.

Agenturni zamé&stndvani je specifické pfedevSim tim, Ze agentura muizZe svého ptidéleného
zamé&stnance propustit kdykoliv v pribéhu pracovniho poméru, a to vcetné po skonceni
zkuSebni lhlty. NejcastéjSim divodem ukoneni je ztrata zdjmu uzivatele o daného
pracovnika. Pracovnik tak ze dne na den jiz nemtze nastoupit k uzivateli. Tento ztraceny
zajem ale nemusi vZdy znamenat konec pracovniho poméru v agentufe, a pokud agentura je
s pracovnikem spokojend, miize mu nabidnout jinou pracovni nabidku. V ptipad€, ze
pracovnik o novou nabidku projevi zjem, pracovni pomér trva, avSak musi se vytvorit

dodatek k pracovni smlouvé o zméné mista pfidéleni a zméné mzdovych podminek. Realita
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ovSem byva vétSinou takova, Ze agentury nemaji dalsi projekty, na které by mohly pracovnika

ptidélit, a tudiz jim nezbyva, nez pracovnika propustit.

Agenturni zaméstnani neni od svého zakladu zamysleno jako zajisténi dlouhodobé, stabilni
prace. Naopak, jedna se o flexibilni praci, kterd pozaduje Casto nizké vstupni pozadavky
(malé praxe, nizké vzdélani), s moznosti nastupu do prace ve velmi kratké dobé (vétSinou
v fadech dni). Jedna se tak o praci pro lidi, ktefi jsou ve finan¢ni tisni a potfebuji zacit ihned
pracovat a nehledi piili§ na vysi platu ¢i na to, o jakou praci se jedna. Rovnéz vhodnymi
uchazeci mohou byt Cerstvi absolventi (¢i nedostudovani studenti), ktefi kromé Skoly nemaji

absolutné Zadnou praxi a potiebuji prvni zkusenosti teprve ziskat.

2.2 Predstaveni spoleCnosti Berke

Spolegnost Berke byla zalozena v CR v roce 2010 za tu¢elem poskytovani agenturnich sluzeb.
Spolec¢nost zalozili ¢tyfi majitelé, kteti dfive pasobili po dlouhou dobu v riznych agenturach
v ramci celé Evropské unie. Kazdy z novych majiteli byl kli¢ovou osobou pro agenturu, at’
z divodu znalosti v oboru, jazykove vybavenosti, znalosti mezinarodnich norem ¢i vlastnictvi
finan¢niho kapitélu. Spole¢nost byla od zakladu stvofena s vizi expanze do sousednich zemi
(ptedevsim Slovensko, Némecko, Rakousko, Polsko). CR byla zakladnim trhem z mnoha
duvoda, predevsim zjiz existujiciho businessu, ktery si nékteii majitelé s sebou pfinesli
z piedchoziho zaméstnani. CR byla rovnéz zakladnou pro ovéfeni konceptu, ktery méla
agentura v planu uplatiiovat i ve vSech zbylych zemich. Prvni rok byl tak spiSe rokem
testujicim, zda dany koncept mé viibec smysl a Sanci na Uspéch. Dnes ma spolecnost pies
4500 zaméstnanct v celkem péti evropskych zemich, z toho v CR kolem 1500 externich

zaméstnanct, o které se stara tym 23 internich zaméstnanct.

2.3 Interni zaméstnanci spole¢nosti

Ukolem internich zaméstnancti je piedev§im shanéni novych pracovnich piilezitosti a
kontrola externich zameéstnanc. Vzhledem k poméru mnozZstvi internich a externich
zameéstnancl, kde internich zaméstnanct je opravdu velmi malo oproti externim, je kazdy
interni zamé&stnanec klicovou osobou, kterd ma velkou zodpovédnost. Neschopnost interniho
zaméstnance ¢i piipadny odchod za jinou praci, tak je pro agentury vzdy velkym zasahem,

ktery musi slozit¢ feSit. Vybér internich zaméstnancti je tedy velmi kliCovou zalezitosti a
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kazda agentura pii vybéru postupuje co nejopatrnéji, piicemz se pii vybérovém fizeni snazi

predejit vSem moznym rizikim v budoucnosti.

2.3.1 Interni hierarchie zaméstnanci
Organiza¢ni hierarchii ve spole¢nosti Berke nejlépe vystihuje obrazek 1:

Country Manager
Area Manager
Branch Manager

]

Coordinator Consultant

Obrézek 1: Hierarchie internich pozic

Zdroj: Interni materiély spole¢nosti Berke.

Agentury jsou Vvtomto sméru odlisné od klasickych spole¢nosti. Mezitim co v klasické
spole¢nosti (vétsiho charakteru) ma na starost vybér zaméstnancl personalista, v agentuie si
své podfizené mnohdy vybiraji pfimi nadfizeni. Jinymi slovy v piipadé obrazku 1, Country
Manager vybira a osobn€ pohovoruje uchazece na pozici Area Manager, ale jiz neni pfitomen
pohovoriim na pozice nizs§i (napt. Coordinator). Na pozici Coordinator vybird daného
uchazeCe pouze Branch Manager. Mnohdy se tak stavd, Ze podfizeni znaji pouze svého

piimého nadfizeného, ale do kontaktu s nejvyssim vedenim se dostanou pouze vyjimecné.

2.3.2 Koordinator

Také Coordinator — z divodu, Ze spole¢nost Berke je mezinarodni agentura, vSechny pozice
jsou psané v anglicting, aby i kolegové z cizich zemi dokazali ihned svého kolegu zafadit, na
v agentufe. Byla by ovSem chyba tuto pozici povazovat za podiadnou. Naopak, jedna se o
klicovou osobu, protoze pravé tento zaméstnanec je v kazdodennim kontaktu s externimi
zamé&stnanci. Koordindtor je osoba zodpovédnid za vybér, ndbor a orientaci externich
zaméstnanct (podrobnéji bude popsano v sekci Temporary). Koordinator je prvni kontaktni

osobou, ktera fesi kazdodenni problémy vzniklé chybou externimi zaméstnanci. VétSinou se
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jedna o pozdni ptichody, nedovolené opusténi pracovni pozice, mezilidské konflikty apod.
Koordinator je rovnéz prvni kontaktni osobou pro personalistu, se kterym feSi nejcastéji
vybérova ftizeni, ptipadn¢ n&jaké hlubsi poruSeni pravidel ze strany zaméstnanci, ktera
vyzaduji jiz feSeni skrze vedeni uzivatele (vétSinou fyzicka napadeni, alkohol na pracovisti

apod).

Koordinator rovnéz zodpovida za reporty smérem k uzivateli, pfi¢emz nejcastéji se sleduje
fluktuace zaméstnanct a jeji diivody a rovnéz naplnéni objednévek. Na zakladé téchto reporta
se pak provadi kvartalni zhodnoceni spoluprace mezi uzivatelem a agenturou. (VétSinou se
uzivatel po uplynuti kvartdlu rozhoduje znovu, zda spoluprace s agenturou napliiuje jeho
ofekavani.) Schopnost agentury dodavat objednané poclty zaméstnancti je mnohdy
V piipad¢, Ze agentura del$i dobu nedodava pozadované pocty, uzivatel ¢asto rozhodne bud’
0 ukonceni spoluprace, piipadné o zahajeni spoluprdce s dalsi agenturou. Tim vznika
konkuren¢ni prostfedi mezi agenturami, které se navzdjem snazi vytésnit jedna druhou.
V dnes$ni dobé velmi Casty jev, kdy agenturni sluzby u uZivatele zajiStuje vice agentur nez
pouze jedna). Koordinator je rovnéz zodpovédny za kompletni administrativni praci, tzn.
se zamé&stnanci podepisuje pracovni smlouvy, zajiStuje lékaiské prohlidky. Zpracovava

kompletné mzdové podklady, které obdrzi vzdy od personalisty za¢atkem mésice.

Koordinator je tedy velmi klicovou pozici. Pokud svou praci odvadi spravné, dokéze agentura
vyuzit potencial u uzivatele na maximum a agentura ma uzivatele pfidéleno velké mnozstvi
zaméstnancl. V opaéném piipadé€, pokud koordinator nedokaze si svou praci zorganizovat,
nedokaze sehnat dostate¢ny pocet zaméstnancli a nedokdze vystupovat a komunikovat
profesionalné s personalistou a mistry vyroby, spolupréce a stim i spojené zisky agentury

rychle skonci.

Dlouhodobé pozorovani spoleénosti Berke ukazalo, Zze je idealni pocet koordinatorti na

projektu v takovém pomeru, ktery Ize vycist z tabulky 1.
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Tabulka 1: Pocet koordinatorti na projektu podle poctu externich zaméstnancii

Pocet
koordinatort
na projekt 1 1 1 2 2 3 3 4 5 6

Pocet
externich
zaméstnancu 50 100 150 | 200 250 | 300 | 350 | 400 | 450 500

Zdroj: Interni zdroje spole¢nosti Berke

Z tabulky 1 Ize vy¢ist, ze pocet koordinatoru potiebnych pro zakazku se zvySuje zrychlujicim
se tempem. Divodem je predevsim kumulace problém, které zaméstnanci mezi sebou dokazi

vytvofit, a vyssi pocet pozadavki ze strany vyroby.

Nabor koordinatora

Vyse bylo uvedeno, co v§e ma koordinator na starosti. Nyni je jiz zfejmé, ze pozice je velmi
klicova, protoze vyraznym zpiisobem rozhoduje o uspésnosti agentury. Rovnéz koordinatoti
svym jednanim a piistupem vytvaii agentuie povést, tedy jak lidé smysli o agentuie v daném

meéste.

Nabor koordinatora se v agentuie Berke ve vét§iné piipadii neprovadi z internich zdroju,
za dlouhodobé zasluhy. Jen jednou za celou dobu pusobeni agentury Se stalo, ze projekt
skon¢il, ale koordinatorovi byla nabidnuta stejna pozice, ovSem v jiném mésté, a on danou

nabidku pfijal. Ve vSech ostatnich ptipadech se koordinator nabira z externich zdrojt.

Nejcastejsi formou osloveni novych uchazeci je inzerce na internetu. Jedna se o zamér,
protoze lidé, ktefi jsou orientovani k pouzivani a vyhleddvani na internetu, budou v ptipadé
pfijeti do zaméstndni rovnéz velmi casto ziskdvat uchazee ze stejného zdroje.
Nepopiratelnou vyhodou internetu je rovnéz pocet reakci, které pfi vystaveni pozice piijdou.
V dnes$ni dobé mnoho mladych, nadéjnych uchazecl o praci jinou variantu neZ nabidky na
internetu ani nesleduji. Z doslych Zivotopisi Branch Manager provede selekci, vV ramci niz
vybere vSechny uchazece, ktefi ho zaujali. V mnoha konkuren¢nich agenturach se klade
predevs§im diraz na praxi ziskanou na obdobné pozici. V agentuie Berke se na praxi tolik
nehledi, spiSe se klade diraz na dojem, ktery uchaze¢ vytvofi na osobnim pohovoru. Z tohoto

divodu se vétsinou na osobni pohovor zve vétsi mnozstvi uchazecu (individualné), aby mohl
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Branch Manager nalézt ten piesny profil uchazece, ktery dle jeho nazoru je na tuto praci

potiebny. Inzerat na pozici koordinatora vypada vétSinou nasledovne:

Pozadujeme:

Minimalni vzdélani stiedoskolské.

Vysoké pracovni nasazeni, vysoké pracovni tempo.

Ochota prace piescas, véetn¢ vikend.

Ridi¢sky prikaz skupiny B.

Pokrocila znalost MS Office (piedevsim Word, Excel, e-mailovad komunikace).
Reprezentativni vystupovani, zodpoveédny ptistup ke sveétené praci.

Znalost cizich jazykt (anglického, némeckého, polského) vyhodou.

Piedchozi praxe na obdobné pozici vyhodou.

Nabizime:

Praci v uspésné mezinarodni spole¢nosti s dlouholetou pusobnosti v oblasti
agenturniho zaméstndvani.

Praci na hlavni pracovni pomér.

Velmi dobré mzdové ohodnoceni s moznosti pozdéjsiho navyseni dle vysledkd.

Préci v piijemném, mladém kolektivu, individuélni piistup.

Moznost kariérniho a osobniho ristu.

Moznost nastupu ihned ¢i dle dohody.

Jak se uchazet o pracovni misto:

Zaslete nam sviyj strukturovany zivotopis a pfilozte priivodni dopis, pro¢ myslite, ze

pravé Vy jste vhodny kandidat/kandidatka na tuto pozici.

Jak Ize z tohoto ptikladu vy¢ist, nejsou v ném zadné specifické pozadavky, které by vétsinu

uchazect automaticky vytadilo. Klasickym ptikladem miize byt mlady absolvent, stfedni ¢i

vysoké Skoly, ktery tato kritéria velmi ¢asto spliiuje. Pocet reakci z internetu je tedy na pozici

koordinatora vétSinou tak velky, ze nouze o uchazece rozhodné neni. Po selekci jsou nejlepsi

uchaze¢i osloveni a pozvani na osobni pohovor.
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Vybér koordinatora

Branch Manager je vétSinou jiz velmi zkuseny v oblasti personalistiky a ma za sebou mnoho
osobnich pohovord na rtizné pozice. Pfi osobnim pohovoru se po neformélni konverzaci ze
zaCatku vétSinou pristoupi k detailnimu prostudovani zivotopisu uchazece, pii kterém se
Branch Manager mlze zeptat na cokoliv ohledné Zivotopisu ¢i na doplnujici informace.
Pohovor vétSinou trva okolo 30 minut. Nejdulezitejsi je predevsim osobni dojem a pocit
Z uchazece. V Zivotopisu uchazece toho vétSinou stejné¢ neni mnoho co probirat (pfedevsim
kvili nizkym vstupnim ndroktim), a proto se snazi Branch Manager nejriznéjSimi otazkami
na nadhodna témata z uchazece ziskat rizné odpovédi a reakce. Hodnoti se pak predevsim jeho

schopnost reagovat, vyjadiovaci schopnosti, neverbalni komunikace téla, nervozita.

Pokud je vse dle ptedstav Branch Managera, pfijde na fadu faze, kdy je uchazecovi detailné
popsana prace, kterou by vykonaval, a zjistovano, zda by mél o danou praci stale zajem.
Pokud i v této fazi dojdou obé strany ke shodé, ptichazi faze posledni, a tou je otdzka mzdy.
Spole¢nost Berke uplatiiuje strategii, Ze na pozici koordinatora se mzda pohybuje ve vysi
odpovidajici zkuSenostem uchazece. Protoze je uchaze¢ vétsinou nezkuseny v danem oboru, i

mzda tomu odpovida. Mzda by se tedy dala zafadit do kategorie zakladni.

Orientace koordinatora
V ramci spole¢nosti je koordinator pfedstaven pouze Area Managerovi. Je mu udéleno
specifické identifika¢ni ¢islo, diky kterému se dostane do internich sekci vzdaleného serveru,

ktery slouzi jako lozisté dat a soubort.

Vzhledem k tomu, Ze novy koordinator je vétSinou nezkuSeny, je tieba ho zaucit. V piipadé,
ze novy zameéstnanec nahrazuje odchazejiciho, zaskoleni provede odchdzejici koordinétor.
Jeho ukolem je tak ptfedat kompletné celou administrativni agendu, ptedat reporty, seznamy
telefonnich ¢isel na zaméstnance, prevézt inzerci z internetu a piedstavit nového koordinatora
personalistovi a mistriim vyroby. V piipad¢, Ze se jedna o novy projekt, ktery jen docasné
obstardva jiny koordinator nad svoje povinnosti, provede zaskoleni on. Zaskoleni ale probiha
na jiném projektu, tudiz v ptipadé riznych zmén u dvou uzivateld musi byt novy koordinator
schopen tyto zmeény zjistit a pfizpisobit se jim. V poslednim ptipad€¢, pokud je novy
koordinator rovnéz i prvnim v daném mésté, musi si vSe zafidit a naucit se sém. Za Branch

Managerem tak chodi s otazkami ve chvili, kdy si nevi rady.
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2.3.3 Konzultant

Konzultant (v hierarchii spole¢nosti psano jako Consultant) je pozice na srovnatelné urovni
jako koordinator. Ov§em napli prace je upln¢ jina nez u koordinatora. Mezitim co koordinator
maé na starosti vyhradné délnické profese, konzultant naopak ma na starost pouze vys$si pozice.
Konzultantova prace je tedy pohovorovani uchazecii na pozice typu vykonny feditel,

marketingovy specialista, IT specialista, mzdova ucetni, vedouci vyroby, personalista apod.

Co se tyCe pozic ve spolecnostech shanéjicich zaméstnance, zadné limity se zde nekladou a
konzultant miiZze obsazovat jakoukoliv pozici, kterou dostane za ukol. Jedna se o pozice, které
se spole¢nostem nedafi dlouhodobé obsadit. Je pomérné Casté, ze veétsi spolecnosti hledaji
konkrétni profil osoby, ktera dokdZze nabidnout potiebné znalosti na piesné specifikovanou
pozici. OvSem ¢im vyssi naroky a ¢im vice specifické naroky jsou, tim se sniZuje Sance, Ze se

dany profil ¢lovéka v daném misté objevi.

Mnohdy se spolecnosti dostanou do situace, kdy dany profil neni a nedafi se jim ho obsadit
Vv prib¢hu nékolika mésici. V takovém piipade jsou nékteré spolecnosti ochotny poskytnout
finan¢ni odménu (platba za sluzbu) agentute, pokud jim piesné specifikovaného uchazece
danych schopnosti pomiize nalézt. Ukolem konzultanta je pak po oficidlnim obdrzeni
pozadavku a domluveni vySe odmény za obsazeni pozice nalézt vhodného kandidata, pozvat
jej na pohovor a v ptipadé kladného pocitu z uchazece jej doporucit dale. (Podrobnéji o této
¢innosti bude popsano v sekci Permanent placement). Dle naro¢nosti pozice je tieba vénovat
adekvatni Cas uchazeci pii pohovoru. Pohovor by ale nikdy nem¢l trvat méné nez 40 minut,
idedlné kolem 60 minut. V pifipadé vysokych pozic typu vykonny feditel nejsou vyjimkou

pohovory trvajici pres dveé hodiny.

Nabor Konzultanta

Postup pfi ndboru konzultanta je velmi podobny postupu pii ndboru koordinatora. Opét se
jedna pfevazné o inzerci na internetu. V piipadé konzultanti se ale mnohdy laboruji lide i
prostiednictvim doporuceni. Svét konzultantii jiz neni tak rozsahly a mnoho z nich se zna
navzajem i s konzultanty s konkuren¢nich agentur. Je tedy velmi Casty i nabor konzultantd

ptes doporuceni i piimé osloveni a pozvani na pohovor.

V piipadé¢ konzultanta se vétSinou vyzaduje jiz prokazatelnd praxe. PiedevSim ve vétSich

meéstech jako Praha, Brno. Divodem je predevsim fakt, ze v téchto méstech neni problém
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sehnat jiz zkuSeného konzultanta. V mensich méstech, jako je i Liberec, je sehnani zkuseného
a necht¢ji proto zménu. V takovych ptipadech je potom nutné dat Sanci i junior konzultantiim,
které je nutno ovSem poradné zaskolit. I pfes to, ze konzultant je rovnéz podiizeny Branch
Managerovi, jeho vybéru konzultant vétSinou nepodléha. Davod je predevSim velmi uzka
specifikace, a proto je nutné, aby byl senior i junior konzultant vybran nejzkuSenéjsim
konzultantem ve spole¢nosti. Nejzkusenéjsi je predevsim proto, ze dokaze posoudit senior
konzultanta, ktery ma zaméieni na jakoukoliv oblast. Konzultanti se rozd€luji velmi ¢asto na
oblast IT technologii, finan¢ni sféru, marketing a personalistiku apod. Jinymi slovy, napiiklad
konzultant, ktery nema zadné ponéti o IT programech, nemiize adekvatné posoudit zkusenosti
a schopnosti programatora v jazyku Java. Neni ovSem pfipustné, aby konzultant doporudil
kandidata jen na zaklad¢ slibu kandidata, ze dané problematice rozumi. Je proto nezbytné, aby
i sam konzultant samotnému programovani (i kdyz ne tak do hloubky) rozumél. Stejné jako u
koordinatora dojde k selekci zivotopist a pozvani kazdého na individualni pohovor. Inzerce je

podobna jako u pozice koordinator, rozdil je pouze v ¢asti pozadavku:

Pozadujeme:
e Minimalni dosazené vzdélani stfedoSkolské a 5 let praxe ¢i vysokoskolské a 2 roky
praxe na obdobné pozici.
e Pokrocila znalost MS Office (ptedevsim Word, Excel, Powerpoint).
e Aktivni pfistup, schopnost prace v tymu.
e Orientace na vysledek.

e Ochota vycestovat za klientem (jen ve vyjimecnych ptipadech).

Vybér konzultanta

Pohovory konzultantll jsou vzdy velmi zajimavé, usmeévné a také velmi slozité. Vzhledem
k tomu, ze konzultant je osoba, ktera se zivi vybérem kandidatl a radi jim, jak se chovat pfi
pohovoru, aby se zvysily jejich Sance na prijeti, je vZzdy trochu usmévné, kdyz konzultant

pohovoruje jiného konzultanta, pokud se jedna o seniora.
Je tieba si vzdy uvédomit, ze uchazec¢i o pozici konzultanta jsou natolik zkuSeni, ze si umi

predstavit, jak bude asi zhruba pohovor vypadat a jaké otazky jim budou zhruba kladeny jesté

pfed tim, neZ je opravdu dostanou. Takovy uchaze¢ miize byt tedy velmi dobfe pfipraven a
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dokaze velmi dobfe maskovat svou skute¢nou tvar. V tomto ohledu stoji nesmirné slozity
ukol pted konzultantem spolecnosti Berke, aby dokazal ptes tuto masku proniknout a zjistil
pravou tvar uchazece. I z tohoto diivodu se na vybér konzultantd vzdy posild nejschopnéjsi

zaméstnanec spolecnosti.

V tomto piipadé se velmi Casto ptistupuje k referencim z predchoziho zaméstnani a rovnéz se
vétsi ohled bere na diivod odchodu z piedchoziho zaméstnani (pokud se jednd o stejnou
pozici). Pokud si konzultant neni jist kvalitou ¢i uvadénou praxi, respektive pochybuje o
schopnostech uchazece, velmi casto bez jakéhokoliv piedchoziho varovani je uchazec
otestovan. Konzultant s sebou nosi faleSny Zivotopis, k nému v rychlosti uchazecovi sdéli
podminky na dosazovanou pozici u klienta a vyzve ho, aby s nim provedl pohovor jako
s béznym kandidatem. Neékteré uchazece takto nahld vyzva zaskoCi a je jiz jen na jejich
schopnostech, jak si v dané pozici poradi. Rozhodné se jedna o velmi u¢innou metodu, ktera

je Casto vyuzivana.

Orientace konzultanta

Zorientovani se nov¢ piijatého konzultanta je vétSinou velmi rychlé. Konzultanti maji vzdy
sve piidélené misto v kancelafi a pohovorovaci mistnost (spole¢nou pro vSechny). Kancelate
maji konzultanti spole¢né zdmérng, aby mohli navzajem vnimat jeden druhého, jak pracuji, a
spole¢né se tak zdokonalovat. Minimalné jednou tydné je pak veden spole¢ny hovor pies
program Skype, kterého se povinné ucastni vSichni konzultanti ze vSech mést v dané zemi.
Béhem tohoto hovoru se predeviim probiraji vysledky krajii, mést, jednotlived. Casto se
vyzdvihuje, pokud se nékomu podaii umistit kandidata na velmi vysokou pozici (jako napf.
feditel banky, generalni feditel). VéEtSinou pak konzultant detailné svym kolegiim popise, jak
k danému klientovi pfisel, jak se s nim zkontaktoval, jak probihal rozhovor a vSechny dalsi
detaily. Toto sdileni je pfedev§im za cilem inspirovat kolegy konzultanty a rovnéz jim
nabidnout ¢ast ze svych zkuSenosti. Tyto hovory jsou vzdy velkym piinosem a tési se velké

oblibé.

2.3.4 Branch Manager

Pojem Branch Manager lze do CeStiny pielozit jako manaZer poboc¢ky. Toto oznaeni je
naprosto piesné, protoze Branch Manager md na starosti pouze aktivity dané pobocky

v daném mésté a jeho nejbliz§im okoli. NapIni prace Branch Managera je dohled nad

45



internimi zaméstnanci a zodpovédnost za fungujici projekty. Pravidelné se ucastni porad
V mist¢ uzivatele, kde se ve spolec¢nosti vedoucich pracovniki, personalisti a fediteli jedné o
plnéni plant naboru a celkové o0 spokojenosti s dodavanymi sluzbami. Rovnéz je zde prostor

pro vyjadieni nespokojenosti uzivatele s koordinatorem, pokud takova skute¢nost nastane.

Déle je Branch Manager zodpovédny za hospodaieni celé pobocky, kde ma dopiedu uréené
cile na kazdy mésic, které musi splnit. Témito cili jsou pfedevsim zisk pobocky po zaplaceni
vSech nakladt a pocet projektu a piidélenych externich pracovniki. V$e by mélo mit rostouci
tendenci. Branch Manager se pak musi zodpovidat v piipad¢, Ze dany rozpocet nesplni. Jeho
velmi dilezitou ¢innosti neni pouze udrzovat jiz rozjeté projekty, ale rovnéz vyhledavat nové
obchodni piilezitosti. Pokud se podaii novy projekt sehnat, po podepsani rdmcové smlouvy
mezi uzivatelem a agenturou se projekt ptredava koordinatorovi a Branch Manager opét plni
spiSe kontrolni funkci. Jeho mzda je velmi zavisla na hospodafeni pobocky. Agentura Berke
ma tento systém nastaveny zamérné, aby Branch Managera motivovala k co nejlepsim

vykoniim a snaze snizovat naklady pro co nejvyssi mésicni zisk.

Nabor Branch Managera

V piipadé€ ndboru Branch Managera se voli vétSinou jedna ze tfi variant:
e inzerce na internetu,
e pfimé osloveni,

e Zinternich zdrojt.

Pozice Branch Manager je jiz velmi klicova a vétSinou znamena uspéch nebo pad celé
agentury v daném meésté. VSe podléha rozhodnuti Branch Managera, ktery ma absolutni moc
Vv rozhodovani vic¢i svéfenym projektim. Predev§im z tohoto divodu se snazi spolecnost

vybrat toho nejschopnéjsiho kandidata.

K naboru na zaklad¢ inzerce na internetu agentura Berke vétSinou pfistoupi pouze v piipadé,

7e se jedna o novy trh, nové mésto a v daném misté neni vhodny kandidat, se kterym by méla

vvvvvv
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Pozadujeme:
e Minimalni vzdélani stiedoskolskeé.
e Praxe na obdobné pozici minimaln¢ 5 let, dolozitelné obchodni vysledky.
e Silna, cilevédoma osoba, odolna vici stresu.
e Schopnost vést pobocku a tym internich zaméstnanct.
e Kompletni zodpovédnost za rozpocet pobocky.
e Ochota prace dle potfeb v¢etné vikendu.
e Ridigsky prikaz B.

e Znalost alesponi jednoho ciziho jazyka (anglicky, némecky).

Zadna jina forma typu inzerce v novinach & prostfednictvim letake neni vhodna. Jak bylo
uvedeno V reSer$ni ¢asti diplomové prace, uchaze¢i na vys$i pozice na dané inzerce ani
nereaguji. Obecné nelze jinou formu nez prezentaci pies internet oznalit za vhodnou.
Z doslych reakci se opét provede selekce a individudlné se pozvou uchaze¢i na pohovor.
Vétsinou se ale jednd o velmi malé mnozstvi. Serioznich uchazecu splnujicich pozadavky se

vétSinou nalezne jen velmi malo.

Je zvykem, ze lidé ve stejném oboru se velmi Casto znaji navzajem, byt si vzijemné
konkuruji. Velmi ¢astou formou, kterou agentura Berke vyuziva, je piimé osloveni Branch
Manageru v jiz zavedenych pobockach konkuren¢nich agentur a nabidnuti stejné pozice pro
agenturu Berke. Kritérium, podle ktereho spolecnost vybira tyto Branch Managery, jsou
predevsim jejich vysledky za dobu pisobeni na této pozici. Jinymi slovy, v dobé pfichodu na
novy trh se provede prizkum. Z tohoto prizkumu se zjisti postaveni agentur v daném mest¢.
Pak jiz staci jen oslovit vedouciho pobocky a zaujmout ho nabidkou. Nabidka vétSinou byva
zajimava piedevSim Vv ohledu tykajicim se vySe provize z vysledkt. Rovnéz agentura Berke
muze nabidnout jiz fungujici organizac¢ni hierarchii, administrativni podporu, jedno
Z nejsilngjSich postaveni na Ceském trhu. Osloveny uchaze¢ by se mohl stit soucasti

renomovane agentury a nemusel by se obavat zaniku agentury.

Agentura Berke stéale vice propaguje nabor z internich pozic. Na pozici Branch Managera se
tudiz velmi casto hlasi koordinator, popf. méné Castéji konzultant, kteti pod nim pracovali a
znaji velmi dobfe misto pusobeni i agenturu samotnou. Z divodu, Ze Branch Manager je

ovSem pozice vyzadujici 1 bohaté schopnosti po obchodni strance, schopnost vést pobocku a
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mit rozpoctovou zodpovédnost, je tfeba zvazit, zda tyto schopnosti interni zajemce ma, i je
schopen je ziskat. V ptipadé, Ze ano, ma vétSinou interni zajemce prednost a zadny dalsi

nabor neni zapotiebi.

Vybér Branch Managera

Protoze vybér navazuje na nabor, i zde lze vybér rozdélit do tii variant:
e Uchazec reagujici z internetu,
e UchazeC osloveny agenturou,

e Uchazec z internich zdroja.

Pohovor s uchazeCem provadi Area Manager osobné. Prvotni je samoziejmé osobni pocit
z uchazece. Nejdulezitéjsi je predevsim praxe, kde uchaze¢ diive pisobil, jak dlouho, jaké
mél vysledky a rovnéz divod, pro¢ odesel z predchoziho zaméstnani. Tyto reference se

zpravidla vzdy ovétuji u pfedchoziho zaméstnavatele.

V ptipadé uchazecit reagujicich na inzerci na internetu, vétsinou se provadi n€kolikakolové
vybérové fizeni, na jehoZ konci zlstanou dva ¢i tfi uchazeéi, ktefi jsou pozvani soucasng.
V piipadé, Ze kvalita uchazeci je podobnd a Area Manager se nedokaZe rozhodnout,
k poslednimu kolu mize byt piizvan Country Manager, Ktery si vytvoii na uchazece vlastni
nadzor. Nejcast&jsi metodou pii rozhodovani u srovnatelnych uchazec je pak kladeni slozitych
otazek, které ¢asto Branch Manager musi feSit béhem vykonu své prace. Nastini se problém,
vyjmenuji se hlavni body (vétSinou se jedna o redlné projekty, které skutecné existuji a firma
dané problémy zrovna te$i) a od uchazecl se vyzaduje navrh na feSeni. Kazdy dostane
kratkou pauzu a poté navrhne feSeni problému. Navrh se pak snazi ostatni uchazeci i sami
pohovorujici zpochybnit. Hledi se pfedevs§im na navrh feSeni jako takovy, dale na schopnost
uchazece si dany navrh obh4jit. Vzhledem k tomu, Ze je tato metoda nepfili§ ¢asto vyuzivana,
mnoho uchazeCti je touto metodou zaskoceno, a to je i cilem. Vzhledem k zaskoceni,
vysokému tlaku a nutnosti uchazece se ndhle branit svymi argumenty proti ¢tyfem osobam,
které se snazi uchazeciv napad zpochybnit, se velmi rychle dostane uchaze¢ pod takovy tlak,
ze ukaze svou skute€nou osobnost a jak dokaze zvladat vypjaté situace. Zalezi pak jiz na ném,
zda zachova chladnou hlavu a chové se nadale jako profesional, ¢i se pusti spiSe do hadavého
stylu obhajoby. Branch Manager je stresové povolani, je tfeba proto vybrat takového

uchazece, ktery piredevsim stres zvlada co nejlépe.
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V ptipad€¢ wuchazecir, kteii jsou osloveni piimo agenturou, se vétSinou postupuje
individualné, dle profilu osloveného Branch Managera. Jinymi slovy, testovat osloveného
profesiondla neni vhodné, protoze agentura daného profesiondla oslovila predevs§im proto, ze
V jeho schopnosti véfi. Neni pak piipustné testovanim ovéfovat, zda opravdu dané schopnosti
ma. Vybér pak vétsinou probiha v podobé klasického rozhovoru. Cim vice informaci se Area
Manager dozvi, tim lepsi pfedstavu si dokaze vytvofit o soucasné situaci v agenture, ve které
uchaze¢ momentalné pracuje. Chyba, které se uchaze¢i v této fazi Casto dopoustéji, je
piedevsim ta, Zze se rozmluvi az piili§ mnoho o soucasném stavu, zbyte¢né prozradi mnoho
detaild a Area Manager pak snadnéji dokéze odhadnout miru ochoty uchazece piestoupit do
agentury Berke. Jinymi slovy, uchazece, ktery po celou dobu rozhovoru 0 své souCasné
agentufe mluvi jen v negativnim sméru, bude snaz$i presvéd¢it, nez uchazece, ktery je
naprosto spokojen se svym pusobiStém. Asi nejsilnéjSim argument je pak vySe mzdy. Zde je
ovSem vétSinou problém, protoZe uchaze¢ je v pozici zaméstnaného, ktery ma praci jistou a
nouzi o penize tedy netrpi. Soucasné je agentura v pozici, kdo projevil zajem jako prvni, tudiz
I z tohoto pohledu je vyjednavajici situace slozitéj$i. Zde tedy musi Area Manager pii
vyjednavani velmi obezietné volit slova a nabidky, aby na jedné stran¢ uchazece zbytecné

nepieplatil a na stran€ druhé o uchazece zbytecné nepfisel.

Vybérové fizeni s uchazedi z internich zdrojui je Uplné jiné nez v predchozich ptipadech.
Dtlivodem je ptedevsim fakt, Ze uchazece Area Manager zna osobné a mize i rovnéZ posoudit
vysledky jeho snazeni po celou dobu jeho piisobeni ve spolednosti. Zadné zatézkavaci
zkousky ¢i natlak se vétSinou v tomto piipadé neprovadi. Tim, Ze se jednd 0 provéfen¢ho
zaméstnance, se spiSe zvazuje piredevsim, zda mé dany uchaze€ i schopnosti vést pobocku a
schopnosti prosadit se v obchodnim svété. Toto vétSinou zvazi Area Manager jesté pred
samotnym pohovorem. RovnéZ je bézné, Ze se k danému postupu vyjadii i odstupujici Branch
Manager, ktery pfida svlij ndzor a ohodnoceni daného uchazece. Pokud hodnoceni je dobré a
stejny dojem ma i Area Manager, uchazec je pozvan k pohovoru (vybéru). Nasleduje vétSinou
dlouhy monolog ze strany Area Managera, co vSe bude muset novy uchaze¢ zvladnout a zda
si je védom, co vSe za zodpovédnost na n¢j piejde. Pokud dojdou ke shod¢, ptichazi posledni
krok, a tim je stanoveni mzdy. Vzhledem k tomu, ze mzda koordinatorti je spiSe podprimérna
a stejn¢ za tuto vysi byl uchaze¢ ochoten pro firmu minimalné rok pracovat, dojde se vzdy ke
shodé o vysi mzdy i v tomto piipad€. Navyseni je znatelné a rovnéz je uchaze¢ motivovan

variabilni slozkou mzdy za dobré vykony.
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Orientace Branch Managera

V piipad¢ nové piijatétho Branch Managera se o zaskoleni do organizace postara Area
Manager. Ten mu pteda veskeré informace o pobocce, informace o probihajicich projektech,
jejich aktualnim stavu a prognoze do budoucna. Rovnéz je Branch Manager piedstaven svym

novym podfizenym, jakozto jejich novy vedouci pracovnik.

Novy Branch Manager by mél co nejdiive osobné navstivit vSechny projekty, které pobocka
zaStit'uje, setkat se s personalistou, vedoucim vyroby a feditelem zavodu. U vSech na sebe
zanechat na sebe kontakt pro pfipad potteby. Rovnéz by si mél pii navstévé domluvit
pravidelné schiizky, kde se bude zhodnocovat pravidelné spokojenost s dodavanymi sluzbami.
Déle by mél dukladné prostudovat historii svého piedchtidce, co se tyce piedev§im jeho
obchodnich aktivit. Nebylo by vhodné, kdyby kontaktoval stejného eventualniho klienta, se
kterym se neuspe$né snazil domluvit jeho pfedchidce pfed par dny. Klient by to mohl

povazovat za drzost a obtézovani a ztratit tak jakykoliv zajem o spolupraci i do budoucna.

V piipad¢ interniho ndboru je postup obdobny. AvSak u projektli, o které se doposud staral
novy Branch Manager jako koordinator, je zapotiebi informovat uzivatele (klienta) o této
zméné a predstavit mu nového koordindtora pro dany projekt. Rovnéz je pak vhodné
informovat vSechny externi zaméstnance na daném projektu o této zméné v postaveni
agentury. Hlavnim divodem je, ze externi zaméstnanci nového Branch Managera stale berou
jako svého koordinatora, protoZze o dané zméné nevédi. RovnéZ je toto informovani dilezité

z divodu, aby védéli, na koho se maji nyni obracet s piipadnymi problémy.

2.3.5 Area Manager

Pojem Area Manager lze pielozit do CeStiny jako oblastni manazer. Jiz dle nazvu se jedna o
povétenou osobu, kterd ma na starosti ur¢ity kraj v dané zemi. V daném kraji se zakladaji
pobocky v kazdém vétsim mésté, ptipadné dle potteby klientd. Area Manager miize mit
zodpovédnost 1 za vice kraju v ptipadé, ze se jedna o kraje slabsi (méné projekti, méné
ptilezitosti). Témito kraji jsou pfedevSim kraje Liberecky, Karlovarsky a Jihlavsky. Area

Manager zodpovida za rozpocet (tzv. payroll) celého kraje.

Kazdy Branch Manager zasila tydné report o finanénim hospodateni pobocky. Tyto (daje jsou

pak zakladnimi udaji pro Area Managera, ktery dané tdaje dale zpracovava a vytvari
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celkovou strategii pro dany kraj. Prace je to vskutku naroc¢nd, chyby se neodpousti. Cilem je
samoziejm¢ dosazeni nejvyssiho zisku, ale rovnéz kontinudlni nartst ziskl, poctu klientl a
poc¢tu externich zaméstnanci ve vSech méstech. V ptipadé, ze se dané pobocce nedafi, je

prave tfeba zvazit ptinosy a rizika.

Dalsi praci Area Managera je rovnéz obchodni ¢innost. Mnoho velkych zavodul je vystavéno
mimo vétsi mésta, vétsinou s dobrym napojenim na dalni¢ni spoje. Dalsim divodem pro
jejich alokaci mimo véEtsi mésta jsou levné pozemKy v dané oblasti, mnohdy jesté s dotaci ze
strany statu. Tyto vEtsi vyrobni spolecnosti se snazi oslovit pravé Area Manager. Jednd se o
klicové Kklienty, celkovy pocet piidélenych zaméstnanci muze byt v takovéto jedné
spole¢nosti vyrazné vys§i oproti po¢tu piidélenych zaméstnancu, které agentura ma v celém
mésté. Jedna se tedy o strategické potencionalni partnery a je zapotiebi na tato jednani vyuzit
nejlepsich profesionali ve spole¢nosti a zbyteéné nepromarnit ptilezitost. Vybérova fizeni 0
hlavniho dodavatele agenturnich sluzeb v ptipad¢ takto velkych spole¢nosti trvaji vétSinou az

jeden rok.

Nabor Area Managera
Nabor Area Managera ma na starosti nejvyss$i povéfena osoba pro agenturu, tedy Country
Manager. Divodem je predevsim fakt, ze se jednd o velmi dulezitou pozici, ktera vyrazné
ovliviluje uspéSnost agentury na trhu v celém daném staté. Podminky pro nabor jsou jiz
mnohem piisnéj§i nez v ptipadé Branch Managera, protoze se stale vice hledi na obchodni
vysledky. Area Manager by mél tedy ptedevsim spliiovat podminky, jimiz jsou:

e minimalni vzdélani vysokoSkolské v oblasti ekonomie ¢i personalistiky,

e minimaln¢ 7 let praxe na stejné pozici v agenturnim zameéstnavani,

e prokazatelna praxe v jednani s top klienty v dané zemi,

e prokazatelné vysledky z ptedchozich zaméstnani.

Osloveni uchazect je Gplné totozné jako u Branch Managera:
e prostiednictvim inzerce na internetu,
e piimym oslovenim,

e zinternich zdroju.
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Je tfeba zdlraznit, ze vhodnych kandidath, ktefi splnuji vySe uvedené pozadavky, je alespon

v Ceské republice (dale CR) velmi malo. Inzerce na internetu je tedy zasadni.

VétSina Area Manageru do spole¢nosti preSla od konkurence na zaklad¢é piimého osloveni.
Mnoho z nich v8ak prvni osloveni odmitlo. Na této pozici se totiZz nejedna vétSinou o vysi
mzdy, protoze vySe mzdy Area Managerii je zpravidla na vysoké trovni ve vSech vétSich
agenturdch a je srovnatelna. Area Managefi ovSem Casto berou svou praci jako soucast svého
zivota a piipadné neuspéchy berou osobné¢. Trpi jistym komplexem nenahraditelnosti, protoze
nevéii, ze kdokoliv jiny muze jejich praci vykonavat a rozumét ji 1épe nez pravé oni sami.
Ovsem 1 oni jsou pouhymi zaméstnanci a piipadna rozhodnuti ze strany vedeni (byt by Slo
0 Spatna rozhodnuti) musi splnit. Pokud ovSem bylo rozhodnuti ke §kod¢ spole¢nosti a toto
rozhodnuti negativné ovlivnilo vysledek hospodateni jejich regionu, Casto se tak ocitnou ve
stavu, ze chtéji Upln€ odejit, protoZe maji pocit, ze jejich cenné zkuSenosti pro spole¢nost nic
neznamenaji. Byt se mize tento divod jevit jako smeSny, vétSina Area Managerd je ochotna
zménit zameéstnavatele i po nékolika letech prace ve stejné spolecnosti pravé z diivodu, ze
maji pocit, Ze ztratili divéru vedeni v jejich schopnosti, ¢i na jejich nazory vedeni spolecnosti
ptestalo brat ohled. Opakované pifimé osloveni se tedy dlouhodobé potvrdilo jako spravna

metoda, jak ziskat schopné zaméstnance na takto slozité obsaditelnou pozici.

Z internich zdrojii se o tuto pozici lze uchazet z pozice Branch Managera. Vétsinou se tak
stane v ptipad¢, ze dlouhodobé dany kraj nevydélava a pouze urcitd pobocka svymi zisky
mnohonésobné piesahuje celkovy zisk zbytku kraje. V takovém ptipadé se pak schopnosti
Branch Managera jevi jako vyS$i nez schopnosti Area Managera. Pokud jsou vysledky velmi
dobré a maji tendenci kontinualné nartstat, mize dojit k povySeni Branch Managera na Area

Managera.

Vybér Area Managera

Pohovor s Area Managerem vzdy provadi Country Manager. Jedna se o individualni dlouhy
pohovor. Je tieba podotknout, Ze uchazeci, u kterych se nepodatilo ovéfit vérohodnost jejich
praxe a vysledkl, se na pohovor zasadné ani nezvou. Béhem pohovoru se s ohledem na
dlouholetou praxi v oboru neprovadi Zadny druh testu schopnosti (napf. schopnost vést
obchodni jednani u potencionalniho klienta). Tato metoda je spiSe ponizujici u lidi s takto

dlouholetou praxi a nema moc kladnou odezvu. Uchaze¢ dané schopnosti sice dokaze
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okamzit¢ predvést (predevSim diky neustalému opakovani béhem své prace), ale i1 pres

uspésné prokazani schopnosti dojde ke ztraté divery spiSe na stran¢ uchazece.

V piipadé¢ externich uchazecl a uchazect ptimo oslovenych je velka ¢ast pohovoru vénovéana

prezentaci agentury, dosazenych cild, podilu na trhu a vizi do budoucna.

Vybérova tizeni na tuto pozici probihaji vétSinou delsi dobu, od jednoho mésice az po dobu
pul roku. Dobu vétSinou ur¢i predevsim kvalita uchazecii a nutnost obsadit danou pozici.
Jinymi slovy, spolecnost upfednostiiuje danou pozici radéji neobsadit viibec, nez dosadit
uchazece, ktery nespliiuje jeji predstavy. Do uspéSného ndboru tak praci chybéjiciho Area

Managera vykonavé jiny Area Manager, ktery ma na starost vice krajti najednou.

Orientace Area Managera

Vitéz vybérového fizeni je vyslan na vétSinou jednomési¢ni staz na zahrani¢ni centralu do
Némecka. I pies fakt, ze agentura byla zalozena v CR, a tudiZ by se o¢ekavalo, Ze centrila
bude v CR, na zakladé rozhodnuti majitelii je centrdla od roku 2013 ve mésté Bremen
v Némecku. Divodem jsou piedevsim vysledky celé spolecnosti, pfi¢emz vysledky za oblast
Némecko a jeji zisk jsou mnohonasobné vyssi nez v ostatnich zemich. Hlavnimi klienty
spole¢nosti Berke v Némecku jsou piedevS§im spoleénosti pusobici v automobilovém
prumyslu. Némecko je povazovano za centralu a misto pusobeni nejlepSich zaméstnanct
spolec¢nosti. Proto kazdy Area Manager z jakékoliv zem¢é musi absolvovat jednomési¢ni
Skoleni pfimo v sidle spole¢nosti. Snahou je, aby novy zaméstnanec ziskat silnou motivaci a

porozumél hloubéji kultute firmy.

Orientaci tak z velké casti zajisti Skoleni v Némecku. Area Manager se se svymi novymi
podiizenymi setka osobné az pii navstévé dané pobocky. Oficidlné je predstaven
prostiednictvim hromadného e-mailu, ktery rozesle Country Manager celé spolecnosti.
Navstivit pobocky by mél novy Area Manager béhem prvniho tydne ve své funkci. Rovnéz
zalezi zcela na ném, jaka pravidla si nastavi s Branch Managery. Jedna se piredevsim o reporty
a nastaveni komunikace. N&kteti Area Managefi vyzaduji report o kazdé vyznamnéjsi
skute¢nosti na denni bazi, jinym naopak staéi report jedenkrat tydné. Toto je zcela na zvazeni

kazdého z nich.
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Zde je tieba zdiraznit, Ze spiSe nez aby se novy Area Manager ucil orientaci ve spole¢nosti,
uci on své nové podiizené. Jinymi slovy, kazdy Area Manager je zvykly na jisty styl jednani,
komunikace, reportovani apod. Tyto zvyky si vétSinou pfinese s sebou z ptredchoziho
zamé&stnani a v novém zaméstnani je chce opétovné zavést. Jedna se o bézny jev, ktery je plné
v jeho kompetenci. Ironicky tedy spiSe dochazi ke zméné orientace jiz starSich zaméstnanctu

ve spole¢nosti nové prichozim.

2.3.6 Country Manager

Pojem Country Manager lze do Cestiny pielozit jako manazer pro dany stat. Jedna se o
nejvySe postaveného zaméstnance ve spole¢nosti v daném staté. Nadfizeni jsou mu pouze
majitelé spole¢nosti (je nutno zdiraznit, ze se ale stale jedna pouze o zaméstnance). Z tohoto
divodu ma plnou moc vrozhodovani a je rovné€Z zapsan jako jednatel spole¢nosti
v obchodnim rejstiiku. Jeho jméno je uvedeno na kazdé pracovni smlouveé pii jmenovani
pravnich stran. Jeho moc je absolutni (v ramci firmy) a proti jeho rozhodnuti se nelze vyse
odvolavat. Je zodpovédny za celkovy ekonomicky stav a vyvoj dané agentury v daném staté.
Jeho funkce je ovSem rovnéZ reprezentativni. Je tvafi agentury ve vSech médiich. Aktivné se
ucastni diskuzi v radiich, televiznich potfadech a potadanych akcich. Vysledky hospodareni
mu reportuji Area Managefi v tydennich intervalech, pfi osobni schiizce. Tyto schiizky jsou
individualni. Jedenkrat mési¢né se potada velka schiize, které predseda Country Manager a
ucastni se ji povinné vSichni Area Managefi. Na této schizi se nefe$i okresy individualné
(jsou ptredmétem individualni schtizky), ale celkovy stav agentury, jeji vyhled do budoucna,
stav trhu, stav konkurence apod.

Nabor Country Managera
Pro uplnost této prace autor uvede, jakym zptisobem vypada nabor u tradicnich agentur, i
kdyz spolecnost Berke tento postup nevyuziva. V piipad€, Ze se agentura rozhodne hledat
uchazece na takto vysokou pozici pomoci inzerce na internetu, je samotny text inzeratu velmi
Obecny, az ironicky jednoduchy. Pozadavky formulované v inzeratu by vypadaly napf. takto:

e Bohata zkuSenost v oblasti fizeni lidskych zdrojl ¢i agenturniho zaméstnavani.

e Bohata zkusenost v obchodnim vyjednavani a vedeni spolec¢nosti.

e Reprezentativni osoba, inspirujici svym pfistupem a jednanim svou organizaci.

e Schopnost vést tym a dosazeni cili vhodnou cestou.

e Schopnost predat poslani spole¢nosti dale.
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Jak lze z tohoto inzeratu vyc¢ist, nikde se nepiSe pozadavek na minimalni praxi, minimalni
vzdélani apod. Inzerdt je tak obecny, Ze by si na danou pozici mohlo dovolit zareagovat velké
mnozstvi uchazecl. Diivodem, pro¢ se nepisi zadné presné udaje, je ten, Ze tato pozice je tak
prominentni, ze jednoduse neexistuje piesny popis dané pozice, a kdo dané pozadavky splni,
je automaticky vhodnym kandidatem. Jinymi slovy, vystudovany doktor ekonomie s 15 lety
praxe v agenturnim zameéstndni mize nakonec nebyt vhodnym kandidatem na tuto pozici.
Naopak mlady muz s vyrazné kratsi praxi a stfedoSkolskym vzdélanim mulze byt pro tuto
pozici doslova ptredurcen. Ten rozhodujici bod je uvniti kazdého z nas, vytvoreny jiz davno.
Jedna se o néco, co se nelze naudit, s ¢im se ¢loveék jiz narodi. Alespon takova je idea, jak by

m¢él vypadat vhodny Country Manager.

Realita je jiz trochu jina, ¢ili kazdy seri6zni uchaze¢ o danou pozici moc dobie vi, o jakou
pozici se uchazi. V jeho zivotopise budou vSechny potfebné informace o vzdélani a délce
praxe uvedeny. V opa¢ném piipad¢ automaticky neni vhodnym kandidatem, protoze uchazeci

na takovou pozici by méli védét, co v zivotopise musi byt obsazeno.

Obecné ale plati, ze kazdy majitel dosazujici uchazece na tuto pozici se rozhoduje spiSe
intuitivné dle vlastniho dojmu. Uchazeci totiz zpravidla maji vybornou praxi, vyborné
reprezentativni schopnosti, dolozitelné vysledky, jazykové znalosti apod. a jsou tedy

srovnatelni.

Spole¢nost Berke v ptipad¢ pozice Country Managera nevyuziva zadny ze zpusobu jako u
ostatnich pozic, stejné tak zadny ze zpusobt uvedenych v reSer$ni ¢asti diplomové prace. Na
pozici Country Managera dosazuji uchazece zasadné majitelé agentur. Naborova faze tedy
neexistuje, nabidka vétsinou pfijde znamym majitell ¢i jejich rodinnym ptislusnikam. Je tiecba
rovnéz zminit, ze za pét let historie spole¢nosti se nikdy o pozici Country Managera nemohl

uchézet zadny z fad Area Managerd.

Vybér Country Managera

Obecné plati, ze kazda organizace funguje tak, jak si majitel organizace pteje. Vybér Country
Managera vzdy provadi majitel (popt. majitelé), a protoze uchazeci tradi¢né maji vzdy velmi
pestré Zzivotopisy a maji skute¢né co nabidnout, nejcastéji se majitelé firem piiklani
k instinktu a celkovému dojmu z uchazeée a na zakladé tohoto pocitu rozhodnou. Mnoho

z nich totiz véfi, ze za 1éta podnikani maji velmi dobie vytiibeny odhad na lidi. Vybér
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Country Managera probihd jinak relativné podobné jako u ostatnich pozic a je jen na

momentalnim rozpolozeni majitele, jaky zpiisob pohovoru zvoli.

Ve spolecnosti Berke je realizovan vybér jen z nejbliz§iho okoli majitelt a jedna se zpravidla
0 jejich pratele. Vitézem vybéru je osoba, 0 které majitelé soudi, ze dokaze splnit jejich
predstavy o rlstu agentury v dané zemi. Zde je tfeba uvést, Ze i pfes snahu majitelti se na této
pozici Vv poslednich dvou letech vystfidalo hned pét Country Manageri a jedna se tak

(z hlediska doby stravené na dané pozici) o nejfrekventovanéjsi pozici ve firm¢.

Orientace Country Managera

Obecné velmi vhodnou metodou orientace je nechat nového zaméstnance splynout s kulturou
spole¢nosti. I kdyz orientace ptichdzi aZz po vybeéru zaméstnance, v tomto piipadé¢ dochazi
k jistému splynuti obou téchto fazi v jednu. Jinymi slovy, novy zaméstnanec by mél navstivit
a poznat vSechny ¢asti firmy, vSechny interni zaméstnance, aby si udélal vlastni nazor. Pfeci
jen se jedna predevsim o jeho zaméstnance. Tato faze muze trvat n¢kolik tydn. Majitel ma
moznost pozorovat, zda novy zaméstnanec béhem této doby absorboval kulturu a vizi dané
firmy a uvéfil v ni, anebo naopak nic nepochopil a tuto vizi pak nebude schopen dal predavat
v mist¢, které bude mit na starosti. Mize tedy nastat i situace, kdy uchaze¢, ktery jiz uspésné
prosel vybérovym kolem, nakonec o danou praci opét piijde, protoZze majitel nenabude dojmu,

7e novy zaméstnanec v danou vizi uvéril.

V ptipad€ spolecnosti Berke je kazdy novy Country Manager vyslan na zaSkoleni za ucelem
porozuméni spole¢nosti do mésta Bremen na centralu. VétSinou je tento pobyt ale jen
v fadech dni. Vétsina Country Manager vzdy po svém nastoupeni provadi radikalni zmény
v organizaci a dochdzi tim opét ke stejnému postupu, kdy novy zameéstnanec uci starsi

zaméstnance. Dochazi tim ke zméné orientace vSech pracovnikd v dané zemi.

2.4 Externi zaméstnanci spoleCnosti
Jak bylo v Gvodu ptipadové studie diplomové prace uvedeno, externi zaméstnanec je takovy

zamé&stnanec, ktery je docasné pfidélen k mistu vykonu priace u wuzivatele. Externi
zaméstnanec ma stejné jako interni zaméstnanec status zameéstnance agentury. Ma rovnéz
pracovni smlouvu a ma stejna prava a povinnosti. LiSi se pouze ve vykonavané praci. Ovsem

externi zaméstnanec ma ke smlouvé navic podepsany tzv. pokyn k ptidéleni. A tento praveé
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tento pokyn odlisuje zaméstnance externiho od klasického interniho. V pokynu je uvedeno
misto pusobeni, kde bude zaméstnanec danou praci vykondvat. Do té doby, dokud bude
V tomto misté praci vykonavat, mu pfindlezi odména stanovena v pracovni smlouvé a rovnéz
nabyva vSechny dalsi vyhody z pracovniho vztahu (tj. zaméstnanec je pojistén, je za néj
odvadéno socialni a zdravotni pojisténi a dan€¢, ma narok na dovolenou, na nahradu mzdy

v dobé& nemoci atd.).

Z tohoto pohledu je tfeba zdiraznit, ze externi zaméstnanci nejsou jen zaméstnanci agentury
Berke, ale jsou jejich produktem, ktery nabizi. Agentura Berke nabizi tedy pracovni silu, které
muze vyuzit jakakoliv spolecnost jakéhokoliv zaméfeni. Nejcastéj$imi pozicemi, o které
vyrobni spole¢nosti projevuji zéjem, jsou nasledujici:

e operator vyroby,

e vyrobni délnik,

e fidi¢ vysokozdvizného voziku (déle jen ,,VZV*),

e manipulant,

e kontrolor kvality,

e vstupni kontrola a vystupni kontrola,

e Obrabéc,

e sefizovac strojd,

e obsluha CNC strojt,

e montér / montaznik,

o elektrikar,

e svareC kovu / svarec plastd,

e lakyrnik,

e (drzbaf,

e Dbrusid.

OvSem nemusi se jednat pouze o vyrobni spole¢nosti, agentura mize mit vhodné kandidaty na
jakoukoliv pozici, jako jsou napt. ¢isnik, kuchaf, §vadlena, fidi¢, obsluha benzinové pumpy
apod. Zadna regulace ze strany statu v tomto sméru neexistuje, agentura tak mtize pridélovat

neomezené mnozstvi pracovnikti na jakoukoliv pozici.
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2.4.1 Vznik potieby pracovniki

Jak jiz bylo dfive uvedeno, dle zédkona o agenturnim zaméstnavani musi byt zaruCeny
srovnatelné platové podminky agenturnich a kmenovych pracovnikd. Tim padem, pii
dodrZeni tohoto zdkona, musi byt vyuziti agenturnich sluzeb vzdy drazsi, nez kdyby si dané
pracovniky vyrobni spole¢nost nalezla sama. Z tohoto diivodu je pro Branch Managery ¢i
Area Managery situace pii nabizeni sluzeb velmi té€zka. Nenabizi totiz ulevu vyrobni
spoleCnosti, naopak priinasi ji je$té vysSi naklady. Z tohoto duvodu neni agenturni
zaméstnavani aZ tak moc rozsifené v CR. Typicky opaénym piikladem z praxe je pak situace
na Slovensku, kde pomoci cestovnich piikazii (na které se nevztahuje povinnost platit
socialni, zdravotni pojisténi ani dafl) mohla agentura nabidnout skutecnou realnou tulevu
jakékoliv vyrobni spolecnosti a jesté na tom mit svilj zisk. Jinymi slovy, vyrobni spole¢nost
mohla vSechny své délnické profese zaméstnat pres agenturu, a i pfes marzi pro agenturu stale
byla pro spolec¢nosti dost znatelna finanéni tleva kolem 20 % oproti klasickym nakladim za
kmenového zaméstnance. Nejvice na tom byl ovSem bity stait na odvodech, a proto doslo
k novele zakona s platnosti od 1. ledna 2015, kde se cestovni nahrady staly nezakonnymi. Od
tohoto momentu tedy agenturni business na Slovensku zaziva vyrazny pokles a situace se
podoba jiz situaci v CR. Nabizi se tedy otazka, pro¢ vyuzivat sluzby agentury, kdyZ jde o
drazsi formu. Této sluzby musi vyuzivat vyrobni spoleCnosti, které se dopustily jedné
z nésledujicich chyb:
e spolecnost potiebuje piiliS mnoho zaméstnancii a v daném okoli neni dostate¢na
pracovni sila.
e spolecnost vystavéla vyrobni halu na logisticky vyhodném misté (dalnice), ale velmi
vzdalené jakékoliv pracovni sile.
e spolecnost jiz vycerpala vSechny pracovni sily v okoli a jiz jedenkrat pouzité znovu
nema zajem zameéstnat.
e spole¢nost méa pracovni prostiedi tak na nizké Grovni, ze lidé z okoli ve spole¢nosti
nechtéji pracovat.
e spolecnost je pod velmi silnym tlakem konkurence, nemutze si ale vzhledem
k rozpoctové zodpovédnosti dovolit zvysit mzdy. Lidé tak upfednostiuji praci
Vv ostatnich vyrobnich spole¢nostech.
e spolecnost je Gspésna a jeji soucasné personalni kapacity nezvladaji dodavat potiebny

pocet zaméstnancti.
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e sSpoleCnost se za roky piisobeni rozrostla takovym tempem, Ze ptekonala ptvodni

odhady a pocet mistnich obyvatel je jiZ pfili§ nizky (napt. Skoda Auto).

Ve vsech vySe zminénych piipadech nemé vyrobni spolecnost jinou moznost. Potifebuje nalézt
feSeni, jinak nebude schopna dlouhodob¢ dostavat svym zavazkiim, nebude dodavat v piedem
stanovenych terminech, bude sankciovana za pozdni dodani a nakonec muze ztratit davéru
obchodniho partnera a kompletné zkrachovat. M4 tedy dvé moznosti, bud’ pfesunout vyrobu
jinam (Casov¢€ a finan¢né velmi nakladné) anebo vyuzit sluzeb personalnich agentur, které ji
dokazi tento problém vyfesit. VysSsi cena za sluzby je sice nepfijemna, ale cena za ztratu

obchodnich partnert ¢i st¢hovani vyroby do jinych mist by byla jest€¢ mnohem vyssi.

V takovém to piipadé vznika stiet nabidky a poptavky. Obchodni zastupci (Branch Manager,
Area Manager) ovSem dokazi nabidnout i jiné sluzby, nez jen d€lnické profese. Jedna se o tzv.
,bilé limecky*. Kazda spolecnost ma i vyssi pozice, které se ji nedaii dlouhodobé obsadit,
protoze dany profil vhodného uchazece v daném misté neni dostupny, nebo neni ochoten
pracovat ve spole¢nosti za nabizenych podminek. Zatimco délnické profese se v agentuie
Berke nazyvaji ,,Temporary placement, vys§i pozice jsou nazyvany ,,Permanent placement®.

V obou piipadech se jedna o zakladni pilife sluzeb, které agentura nabizi.

2.5 Permanent placement
Permanent placement, v agentuie oznacovan jako ,,vys§i pozice®, je jednim ze zékladnich

pilifd spolecnosti Berke. Permanent placement, neboli ,,bilé limecky* neboli ,,Headhunting®
je velkym businessem piedevSim ve vyspélych zemich svéta. Predev§im pak ve vSech
svétovych metropolich, a to véetné Prahy a Brna. V ostatnich méstech CR je ochota
spole¢nosti platit za obdobné sluzby mnohem nizsi. Z dlouhodobého pozorovani agentury

Berke je tedy soustfedéna nejvetsi pozornost prave na Prahu a Brno a jejich nejblizsi okoli.

2.5.1 Ziskavani pozic
Ziskavani pozic, tj. definovanych volnych pozic, které je potieba obsadit, je naprosto kli¢ové

a je to jeden z hlavnich divodl toho, Ze vétSina konzultantd tuto ¢innost provozuje pod

vvvvvv

nez danou pozici obsadit.
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Pozice se ziskavaji dvéma hlavnimi zplisoby. Prvnim je od obchodnich zéastupct, ktefi béhem
hledani spoluprace ve vyrobnich spole¢nostech, ziskaji i ur¢ité informace o volnych vyssich
pozicich. Tyto pozice pak s pfesnym popisem a kontaktem na personalistu pieda obchodni
zastupce konzultantim, ktefi si pozice rozdéli. Druhym zptsobem je pak pies znamosti nebo
pies doporuceni. VéEtsinou se tak Ize dostat k pozicim, o kterych konkurence nema informace.
Takové pozice jsou vétSinou nejsndze obsaditelné, protoze se o obsazeni nepokouselo jiz

mnoho agentur pied vami.

Jedna z moznosti, jak ziskat pozice, je i vyuzitim dobrého jména agentury. Svétoznamé
agentury a Spi¢ky vtomto odvétvi ziskavaji pozice jiz naprosto bez jakékoliv snahy,
predevsim diky svému znamému jménu, kdy agenturu oslovi spole¢nost sama, ze potiebuje
dané pozice obsadit. VéEtSinou pak agentura pozaduje exkluzivitu, neboli to, ze dané pozice

budou nabidnuty pouze ji, a zadné konkurenéni agentufe.

2.5.2 Kalkulace sluzeb Permanent placement
Kalkulace sluzeb je vZzdy individualni dle pozadavkl klienta. Je samoziejmosti, Ze kazda

agentura chce realizovat co mozna nejvyssi marzi za kazdy placement (umisténi uchazece).
Na druhou stranu, pokud bude sluzba p#ili§ draha, dané sluzby jednoduse klient nevyuZije. Je
tieba proto najit kompromis, aby byly ob¢ strany s ¢astkou spokojeny. Klient nebude mit
pocit, ze sluzba je pfili§ draha a konzultant nebude mit pocit, ze za danou marzi Se ani

nevyplati dané pozici vénovat. Zakladni pfedstavu o vysi marze lze vidét v tabulce 2.

Tabulka 2: Zakladni pfepocet marze v Permanent placement

Vyse mzdy
kandidata v K¢& 30 000 60 000 90 000 120 000 150 000 180 000 210 000
Vyse marze jako
nasobek mzdy 2,5x 2X 1.25x 1,25x 1x 1x 1x
Fakturovana cena
v K& bez DPH 75 000 90 000 112 500 150 000 150 000 180 000 210 000

Zdroj: Interni zdroj spolecnosti Berke.

Vzdy je tfeba o cené diskutovat s klientem a tudiz jsou tyto tidaje spiSe informativni. Obecné
feCeno, zadny konzultant nechce pracovat pul mésice na obsazovani pozice, pokud finalni
marze je 30 000 K¢, protoze pak nenaplni plan, jehoz splnéni od néj vyzaduje agentura, a
riskuje ztratu pracovniho mista. Proto Ize obecné pouzit pravidlo, ze ¢im vyssi je dand

odména za obsazeni kandidata, tim nizs$i nasobek dané mésicni mzdy kandidata si agentura
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uctuje. Z tohoto se napt. za pozici mzdové ucetni uctuji az tii ndsobky jeji mésiéni mzdy a
naopak u vykonného feditele zavodu se uCtuje maximaln¢ jeden nasobek jeho mzdy.
Diivodem pro¢ se uctuje pouze jeden ndsobek, je jiz sama vySe marze. V piipadé, ze by
agentura pozadovala u takto vyssich pozic jakykoliv ndsobek odmény, Casto by klient sluzeb

agentury nevyuZil.

Protoze se ale jedna o vysoké castky, strach klientli ze zbytecné investovanych penéz je na
misté. Pokud klient souhlasi s vys$i marze, chce na oplatku néjaké garance pro ptipad, Ze dany
uchaze¢ sice projde vybérovym kolem, ale béhem zkuSebni lhity skonci. V tabulce ¢islo 3 tak
lze vidét procentualni podil vrdcené marze v piipadé, Zze uchaze¢ skon¢i béhem zkuSebni

lhity.

Tabulka 3: Procentualni vraceni marze pti pied¢asném odchodu

Doba odchodu Podil vracené marze klientovi
Uchazec¢ odejde do 1 mésice od nastupu 90 %
Uchaze¢ odejde do 2 mésicti od néstupu 60 %
Uchaze¢ odejde do 3 mésicti od nastupu 30 %

Uchaze¢ prekona zkusSebni lhiitu 0%
Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Berke.

Klient se tak nemusi bat o vétsinu vynaloZenych nakladi za nového kandidata. Ma dostatek
Casu na rozhodnuti o tom, zda skute¢né ma o daného uchazece zajem dlouhodobé. V piipadé,
7e dany uchaze¢ ptekona zkusSebni lhiitu, dana marze se jiz nevraci a mize dojit k proplaceni

vystavené faktury.

2.5.3 Vypocet odmény pro konzultanta
Konzultanti jsou placeni fixni ¢astkou mzdy dle pracovni smlouvy a déle provizi zavislou na

arovni splnéni plant (neboli na vysi marze). Detailni vypocet Ize vidét v tabulce 4.

Tabulka 4: Vypocet mzdy konzultanta

6% odmeéna z marze nad Finalni mzda

Zaméstnanec Fixni plat v netto Vyse marze 150 000 K¢ konzultanta
Zaméstnanec A 20 000 K¢ 100 000 K¢ 0 K¢ 20 000 K¢
Zaméstnanec B 20 000 K¢ 180 000 K¢ 1 800 K¢ 21 800 K¢
Zaméstnanec C 20 000 K¢ 300 000 K¢ 9 000 K¢ 29 000 K¢

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Berke.
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Z tabulky 4 vyplyva, ze konzultant, ktery v daném mésici nenaplni plan 150 000 K¢, nema
narok na zadnou provizi z odvedené prace. Naopak pokud dany plan nesplni za sebou

nasledujicich 6 mésicu, bude muset hledat novou préci.

2.5.4 Rozdéleni pozic mezi konzultanty

Je nutno uvést, ze v dneSni dobé jsou nejzadanéjSimi pozicemi predevsim IT technologie,
strojirenské obory. Nejmén¢ Zadané jsou pak pozice ekonomického zaméfeni a personalniho
zamé&feni. Situace dosla jiz tak daleko, Ze konzultant zaméfujici se vyhradn€ na personalni
problematiku musel byt z agentury Berke propustén, protoze v daném odvétvi neexistovala

vibec poptavka ze strany klientl. Tyto pozice si dokazi klienti zpravidla obsadit sami.

Pozice si konzultanti rozdé€luji zpravidla dle svych zaméfeni. Vzhledem k potiebé hlubokého
porozuméni dané problematiky jednoduse konzultant zaméfeny na finance nemize
pohovorovat uchazece z oblasti IT. Konzultant nedokaze pak adekvatné a pravdivé zhodnotit

kvality uchazece.

Idealni pocet konzultaci za den se pohybuje kolem tii. I kdyz toto Cislo je zavadéjici, protoze 1
konzultant pohovorujici jednoho klienta tydne muze mit lepsi vysledky nez kolega, ktery
pohovoruje tii kandidaty denné. Vse tedy zalezi na kombinaci schopnosti konzultanta,

obsazované pozici a profilu a schopnosti kandidata.

2.5.5 Nabor kandidata

Nabor kandidat provadi konzultanti dvéma osvéd¢enymi metodami. Prvni je klasické inzerce
pied internet. Zde se nejcasteji vyuziva server jobs.cz, nékdy i prace.cz. Pro klasické uzivatele
¢1 jednorazové zajemce o uveiejnéni inzeratu je cena velmi vysokd. Cely tento systém funguje
na systému kreditll, kde kazdy kredit mé urcitou penézni hodnotu. V ptipadé serveru jobs.cz
stoji inzerét tii kredity, na prace.cz jeden kredit. Pro individualni firmu, ktera inzerci vyuziva
sporadicky, cena jednoho inzeratu za tii kredity mize vyjit na nékolik tisic, a to jesté pouze
pro urcity jeden kraj ¢i mésto (dle volby). Agentura Berke ma domluvenou mnohem lepsi
cenu, piedevs§im proto, Ze inzeruje opravdu casto a ve velkém mnoZstvi. V piipad¢ agentury
Berke se pak cena jednoho kreditu pohybuje ve vysi 200 K¢. Inzerce neni tedy jiz tak draha a
konzultanti ji mohou vyuzivat naplno (proto lze tak Casto vidét na titulni strance mezi

nejaktualnéjSimi inzerenty vétSinou agentury prace). Kromé sledovani, ze dand pozice se drzi
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mezi prvnimi stranami v inzerci a je tudiZ vysoka Sance, ze ji navstivi velky pocéet uchazecu,
konzultanti jesté vyuzivaji velmi Casto stranky zvané Linkedin. Jedna se o mezinarodni sit,
kam muze kdokoliv zcela zdarma vlozit sviij zivotopis. Jedna se o velmi rozsifenou stranku,
svou popularitou pfipominajici Facebook, ovsem Linkedin je vylu¢né postaven za tcelem
nalézt praci. Na téchto strankach se konzultanti pohybuji neustale, aktivné vyhledavaji vhodné
kandidaty na pozice, které ziskali pfi rozd€lovani. Dle Zivotopisu mohou porovnat, zda dany
kandidat spliiuje pozadované podminky. V kladném ptipadé je vzdy uveden kontakt, e-mail ¢i
telefonni Cislo a konzultant tak miize kandidata oslovit pfimo s nabidkou prace. Piesné
vtomto momentu se z konzultantli stavaji tzv. headhuntefi. V ptipadné kladné reakce ze

strany kandidata, je domluvena schiizka na poboéce spole¢nosti.

Chyby uchazeci ve fazi naboru
Mnoho konzultantt se shoduje na tom, Ze uchazecdi stale délaji stejné chyby. Ve finale ale tim

ublizi pfedevsim sami sobg.

a) Uchaze¢ reaguje na v§echny pozice. Je béZnou praxi, Zze obchodni zastupce pfinese pro
daného klienta i vice nez 10 pozic. Mnoho z nich se tak miize podobat a odlisovat se jen
Vv detailech. Konzultant tak pfi zadavani inzerce zada vSechny jemu ptid€lené pozice
najednou. Pozice jsou pak inzerovany €asto rovnéz za sebou na internetové strance (pokud
uchaze¢ nepouZije filtr a nevidi jen vyfiltrované). Uchaze¢ pak posle Zivotopis na vSechny
pozice, domnivaje se, ze zivotopisy dostane vice povéfenych osob ve firmé. Jenze vse
skon¢i v e-mailu jediného konzultanta, kterému piijde napf. pét reakci na pét riznych
pozic od stejného odesilatele najednou. Konzultant si pak ihned pomysli, Ze bud’ je
uchaze¢ uplny génius, Ze zvladne tolik riiznorodych pozic, anebo jde o klasicky model
,»zkusim v§echno, ono néco vyjde*. Reakce takového uchazece tudiz jsou rychle smazany.

b) Uchaze¢i nepisi privodni dopis. Privodni dopis nemusi byt pfitom dlouhy, sta¢i byt
vystizny a hlavné musi byt zfejmé, ze dany dopis byl opravdu napsan pro danou pozici,
nikoliv v obecné formé, kde se akorat piepise hlavicka dopisu a jméno osloveného.

c) Neaktualnost Zivotopisu. Mnohdy i nad€jni kandidati si neuvédomi, ze od doby, kdy
naposledy psali zivotopis, do doby, kdy ho znovu rozesilaji, uplynul jiz n&jaky Ccas.
Zivotopis by nemél byt star§i 14 dni. Pokud je Zivotopis s datem posledni aktualizace

star§im nez dva roky, vétSinou si tim uchazec sdm sniZuje Sance.
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2.5.6 Vybér kandidati

Pti vybéru kandidata konzultant vnima vSechny verbalni i neverbalni projevy uchazece. Prvni,
¢eho si konzultant vS§imne, je Cas, na kterém byli s uchaze¢em domluveni. Zda pfiSel o néco
diive, presné ¢i o néco pozdéji. Rovnéz hned prvni o¢ni kontakt nebo to, zda se uchazec
usmiva, mirn¢ se uklani, ¢i zda je nemluvny a na pohovor se mu ocividng¢ pftili§ nechce. Dale
se hodnoti obleceni. Uchaze¢ nemusi pfijit v drahém obleku, ale Cisté, vyprané, vyzehlené a

vhodné zvolené oble¢eni vzdy udéla dobry dojem.

Nésleduje oblibend rutinni ,.finta“ konzultanta. Konzultant odvede uchaze¢e do pohovorovaci
mistnosti. Konzultant si polozi véci na stl a rovnd si papiry, ¢i predstird, ze néco hleda.
Zku$eny uchaze¢ celou dobu stoji u stolu a ¢eka na svoleni k posazeni se. Jedna se spise o
drobnost, ale dle zkuSenosti autora se pfiblizné pilka uchazeét posadi bez vyzvani. U
béznych pozic, jako je ucetni, je toto akceptovatelné, u vykonnych fediteli je to jiz
prinegjmensim divod ke zvySené pozornosti. Nasleduji bézné privodni otazky, aby se uchazec

uvolnil.

Poté ptichazi na fadu jiz podrobny rozbor uchazecova zivotopisu. Zde je tfeba zminit, Ze vzdy
se nejprve konzultant bavi o zivotopisu uchazece a jeho hodnotach, které miize nabidnout, a
az pak eventualn€ zacne konzultant detailné popisovat pozici, kterou chce uchazeci nabidnout.
Jedna se Cisté o usporu ¢asu. Pokud konzultant dojde k zavéru, zZe dany uchaze¢ neni vhodny
pro danou pozici, k popisu pozice nedojde, pfipadné probéhne jen povinné minimum ze
slusnosti, pokud konzultant nechce uchaze¢i hned do o¢i fici, Ze neni vhodnym kandidatem.
Pokud je uchaze¢ naopak vhodnym kandidatem, konzultant detailné popise nabizenou pozici.
Zde je ovSem velmi Casto zvykem, Ze klient nechce, aby byla vySe mzdy kandidatovi sdélena
piedem. Klient si tim chce nechat otevienou moznost pro piipadné vyjednavani o vysi mzdy s

kandidatem (bohuzel toto miize mit i negativni dopad na provizi konzultanta).

Po skonceni pohovoru konzultant sepise zhodnoceni daného pohovoru (pouze Vv piipade, ze
kandidata chce doporucit dale), uvede sviij ndzor, pro¢ se domniva, ze je dany kandidat
vhodny, a co mize klientovi pfinést. To vSe se prilozi k tzv. slepému zivotopisu. V tomto
zivotopisu se ponechaji veskeré tidaje, ovSem odstrani se veSkeré kontaktni daje. Slepy
Zivotopis se spole¢né s hodnocenim od konzultanta posila personalistovi (klientovi) ke
zvazeni. Pokud pfijde personalistovi dany zivotopis a hodnoceni zajimavé, mize nabidnout

termin schiizky s kandidatem piimo v sidle klienta.
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Je nutno uvést, ze v tomto piipad¢ jiz ke klasické orientaci daného zaméstnance nemiize dojit,

protoze spoluprace s kandidatem skonci ve chvili, kdy uspésné projde pohovorem u

personalisty dané organizace. Jeho orientaci si tak musi zafidit jiz sam klient. | tak ale

konzultant miize kandidatovi nabidnout nékolik rad, aby zvysil jeho Sance na pfijeti. Tyto

rady obecné téméf vSichni kandidati vzdy uvitaji, protoze maji s konzultantem spole¢ny

zajem. Rady se pak vétSinou tykaji pfedev§im toho, co u hovoru vyzdvihnout, ¢emu se naopak

vyvarovat, piipadné zazni i drobné rady typu, co si obléknout na sebe. Obecné feceno,

konzultant dava kandidatovi takové rady, aby se nedopustil stejnych chyb jako u pohovoru

s konzultantem.

Chyby uchazeci ve fazi vybéru

Takeé ve fazi vybéru se uchazeci ¢asto dopousti zbyte¢nych chyb, o nichz pojednava text nize.

a)

b)

wevr

Nejcastéjsi chybou je predevsim ta, ze uchazei ze sebe radi délaji néco, co ve
skute¢nosti nejsou. Umyslné ,,pfibarvuji“ Zivotopisy dle potfeby pro danou pozici.
Mylné se domnivaji, Ze kdyZ se jim podaii dostat se na pohovor, maji mnohem vétsi Sanci
praci ziskat. OvSem opak je pravdou, protoze je bude pohovorovat zkuSeny konzultant,
ktery dané problematice pomérné dobife rozumi. Riznymi otdzkami tak konzultant lehce
zjisti, ze uchazec¢ své védomosti v zivotopise dosti piecenil a cela schlizka byla zbyte¢na.
Uspé&sny kandidat, ktery prosel pohovorem u konzultanta, ma Gasto dojem, Ze danou
pozici ma jiz jistou. Casto proto podceni piipravu. Je velmi dilezité, aby si kandidat
doptedu zjistil co nejvice informaci o dané spolecnosti, kam jde na pohovor. Piedev§im
by mél védét, co je produktem dané firmy, v jakém oboru podnika, aby mél jistou
pfedstavu 0 poctu zaméstnanctl a velikosti spole¢nosti. Jsou to zakladni znalosti, na které
se urCité¢ personalista pfi pohovoru zeptd. Velmi Casto personalisté kladou otazky typu
,ProC jste si vybral zrovna nasi spolecnost?* anebo ,,Co Vs nejvice zaujalo pti vybéru na
nasi spolecnosti?“. Na tyto otdzky musi vzdy piijit rychld odpovéd bez jakéhokoliv
zavahani.

Z kandidata musi vyzatovat jasné rozhodnuti pro danou spolecnost. Je logické, Ze kazdy
kandidat zkousi vice spolec¢nosti naraz. OvSem pii pohovoru s personalistou nikdy nesmi
zaznit véta typu ,,Ja mam jesté jiné nabidky, tak uvidim, jak to tam dopadne*. |
kdyz to kandidat mozna sd€li v dobrém umyslu a chce se zachovat spravedlivé a oznamit
tak, Ze je moznost, ze by danou nabidku mohl nakonec i odmitnout, tato ani jind podobna

slova nesmi pfi pohovoru padnout. Personalista okamzité ziskd dojem, Ze vlastné
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kandidat nevi, co chce. RovnéZz se zacne obavat rizika brzkého odchodu, kdyby mu
dopadla jind nabidka. I kdyz to personalista nepovi kandidatovi pfimo na pohovoru,
urCité se o dané reakci zmini konzultantovi v e-mailovém shrnuti daného pohovoru a
uvede to jako divod k zamitnuti kandidata.

d) Dle zkuSenosti autora, lidé maji obecné tendenci rozpovidat se o svém divodu k odchodu
z predchoziho zaméstnani. Pokud tedy pfijde otdzka pii pohovoru i na toto téma, je
samoziejm¢ nutné odpovédeét, ale pokud je tato zkuSenost negativni, neni vhodné se
poustét do slozitého vysvétlovani ve snaze personalistu dovést k pomysinému
souhlasnému piikyvovani hlavou. Je tieba si uvédomit, ze pohovor na bézné pozice trva
zpravidla kolem dvaceti az tficeti minut. Po Givodnich fazich je doba nékdy i poloviéni. A
za tuto kratkou dobu musi personalista mit z kandidata pocit, Zze se jednd o pozitivné
naladéného kandidata, ktery pifinese do spolecnosti pozitivni energii. Pokud kandidat
vétSinu pohovoru mluvi v negativnim smyslu o svém piedchozim zaméstnani, moc
nadSeny personalista z pohovoru nebude. Naopak personalisté sebe vétSinou chapou jako
osobu, ke které si kazdy chodi postézovat a prenaset tak své biimé castecné na néj. Pokud
pfijde kandidat negativné naladény na pohovor, opét jenom zvysi ono pomyslné bfime¢ a
personalista se citi o néco ,,téz8i*“. Personalista chce kone¢né vidét takového kandidata,
ktery mu svym pozitivnim pfistupem v takovych chvilich dokaZe ulehcit a pfinést alespon
na okamzik radost, ¢i dokonce usmév. Proto je tieba se otazkam, které by mohly
kandidata pfimét mluvit negativné pokud mozno vyhnout, poptipadé kandidat by na né

mél odpoveédet jen velmi krétce a zbyteéné téma nerozvadet.

2.6 Temporary placement
Temporary placement je druhym nejdulezitéjsim pilitfem agentury Berke. Oproti Permanent

placement je hlavni rozdil ten, Ze uchazeci i po uspéSném pohovoru u klienta nadale ziistavaji

zameéstnanci agentury (neboli jsou pridéleni docasng).

V piipadé temporary placement je nejvétsi problém ten, Ze agentury v této sféfe nabizeji
stejné sluzby na pomérné obdobné urovni, stejné tak uchazece ziskavaji ze stejnych zdroja. Je
proto velmi tézké ziskat konkuren¢ni vyhodu, diky které by klient zvolil prave nasi agenturu.

Jednou z moznosti, jak konkuren¢ni boj vyhrat, je cena za poskytované sluzby.
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2.6.1 Kalkulace cen sluzeb temporary placement
Agentura Berke nabizi celkem tii varianty vypoétu cen poskytovanych sluzeb, jimiz jsou:

e hodinova sazba,
e pouziti koeficientu,

e fixni poplatek.

Hodinova sazba
Hodinova sazba je nejrozsirencjsi variantou napfi¢ vSemi agenturami. Divodem je skutecnost,
Ze tato varianta je pro agentury nejvyhodnéjsi a pro klienty nejméné pruhledna a nejméné

vyhodna. Vysvétleni 1ze vidét v tabulce 5.

Tabulka 5: Vypocet mzdovych nékladii zaméstnance

Hodinova sazba Pocet odpracovanych Hruba mzda Celkové néaklady pro agenturu
brutto hodin zaméstnance (hruba mzda + 34 %)
100 K¢ 160 16 000 K¢ 21 440 K¢

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Berke

Tabulka 5 uvadi, Zze celkové naklady na jednoho zaméstnance jsou 21 440 K¢&. Protoze je
agentura spole¢nosti podnikajici za ucelem zisku, klient musi agentufe zaplatit vice, nez je
dand castka. Jak vysoka bude tato ¢astka, pak zaleZi predev§im na kalkulaci, kterou vytvofil
obchodni zastupce pfi jednani a podpisu ramcové smlouvy. VySe dohodnuté castky je
uvedena v tabulce 6.

Tabulka 6 : Vypocet fakturaéni ¢astky pro klienta

Hodinova sazba Pocet odpracovanych | Fakturaéni ¢astka Fakturacni ¢astka
pro klienta hodin pridéleného bez DPH véetné DPH 21 %
zaméstnance
159 K¢ 160 25440 K¢ 30 783 K¢

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Berke

Agenturu vSak nezatézuji pouze naklady mzdové, ale rovnéz dals§i naklady spojené

S nastupem zamé&stnance do zaméstnani. Tyto udaje zachycuje nasledujici tabulka 7.
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Tabulka 7: Ostatni naklady na zamé&stnance

Potiebné naklady pied vstupem do
zaméstnani Cena
Lékaiska prohlidka 400 K¢&
Test na drogy 200 K¢
Obleceni komplet 950 K¢
Celkem 1 550 K¢

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Berke

Finalni vypocet zisku z jednoho zaméstnance pak vyjadiuje tabulka 8.

Tabulka 8: Finalni vypocet marze z jednoho zaméstnance

Faktura¢ni Celkové naklady pro Ostatni naklady na Celkovy zisk za
Castka agenturu zaméstnance zaméstnance
(hrubd mzda + 34 %)
25440 K¢ 21 440 K¢ 1550 K¢ 2 450 K¢

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Berke

Danou kalkulaci, kterou navrhl obchodni zastupce, lze tedy povazovat za spravnou. Kazdy
zamé&stnanec, ktery odpracuje za cely mésic 160 hodin, agentuie pfinese zisk ve vysi

2 450 K¢.

Tato kalkulace je ovSem velmi zjednoduSena. Je totiZ potieba zvazit i rizika spojena s nemoci
zaméstnance, protoze nédklady v dobé nemoci klient nehradi a tudiz jdou plné na ucet
agentury. Agenturu nemusi zajimat délka pracovni neschopnosti (dale PN), protoze agentura
jakoZto zaméstnavatel je povinna hradit pouze prvni dva tydny nemoci, neboli 10 pracovnich
dni, pfesnéji 7 pracovnich dni, protoze prvni tfi dny jsou neplaceny. RovnéZz zaméstnanci
vznika narok na dovolenou, kterou je zapotiebi zahrnout do kalkulace ceny. Pokud by tedy
chtél byt obchodni zastupce presny, mél by i tyto dvé polozky do ceny zahrnout. Pokud by
meéla byt ponechdna stejnd vySe marze, tedy 2 450 K¢ mésicné za jednoho zaméstnance,

hodinova mzda by se musela klientovi navysit nasledovné dle tabulky 9.

Tabulka 9: NavySeni hodinové sazby

Hrub4 mzda | Cista mzda | PN za 1 den | Dovolena za | (PN + dovolena) / po&et odpracovanych hodin
1den

16 000 K¢ 13 085 K¢ 436 K¢ 727 K¢ 7,20 K¢
Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Berke
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Hodinova sazba by se musela navysSit o dalSich 7,20 K¢. Je nutno brat tento vypocet
S rezervou, protoze je tolik proménnych, které se kazdy mésic méni (pocet dni v mésici, délka
nemoci, pocet odpracovanych hodin), ze jednoduse nelze urcit piesnou kalkulaci. Agentura
ma samoziejmé moznost snizit svij zisk a odeéist ndklady na pracovni neschopnost a
dovolenou od své marze. Agentura by se ale pak zacala pohybovat na hranici marze kolem
1 300 K¢ za jednoho zaméstnance. Jsou zde ovSem dalsi s tim spojené néklady, jako je benzin
do automobilu, mzda koordinatora pro dany projekt, telefonni ucet, prondjem pobocky, platba

pojisténi apod. Vsechny tyto naklady je nutné uhradit po souctu marzi ze vsech projekti.

Protoze se agentura pohybuje tradi¢né takto blizko hranici, kdy je dany projekt nizko
rentabilni, a mohla by snadno spadnout do minusovych ¢isel ve finalovém souétu, je agentura
nucena dané zakazky ptedrazovat, aby byla krytd pro pfipad, Ze by vSichni zaméstnanci
nepracovali cely mésic. Naopak v mésicich, kdy vSichni chodi do prace, a nikdo neni
nemocny, naopak agentura vydélava na zakdzce i vice, nez je nezbytné¢ nutné. Problém
nastava v momenté, kdy klient povazuje danou faktura¢ni sazbu za pfili§ vysokou. Je ovsem
velmi obtizné klientovi vysvétlit, ze hodinova sazba je pfedevsim nevyhodnd pro néj, protoze
agentura se musi ,.kryt* vyS$si sazbou pro piipadné nemoci, kratké mésice apod. Proto jsou pro

klienta vyhodnéjsi zbylé dvé metody.

Pouziti koeficientu

Koeficient jiz eliminuje vSechna zbytecna opatieni hodinové sazby. Jednoduse se spocitaji
celkové naklady za zaméstnance, véetné dovolené, nemocenské (pokud zaméstnanec Cerpal) a
danéd suma se misto *1,34 (ndklady pro agenturu) vynasobi *1,52. Onéch 0,18 je marze pro
agenturu. Agentura ma tak zajiSténou adekvatni marzi v kazdém ptipadé a nemusi zbytecné

nadsazovat cenu.

Fixni poplatek

Jedna se o nejsnazsi a pritom o nejpichledn&jsi metodu jak pro agenturu, tak pro klienta.
Vsechny mzdové ndklady na zaméstnance se seCtou a za kazdého zameéstnance se pricte
marze 2 000 K¢ k celkovym nékladim. Vyhoda pro klienta je, Ze nema pocit, Ze ho agentura
okrada, a ma presny piehled o marzi agentury. Vyhoda pro agenturu je, Ze ma svou jistou

marzi, se kterou miize pocitat.
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Vliv kalkulace na nabor

Kalkulace ceny sluzby vyraznym zpasobem ovliviiuje nabor. Cim vyssi je marze na daném
projektu, tim vys$i mé prioritu. Pfi ndboru a nasledném vybéru jsou uchazeclim prvotné
nabizeny zakazky, které jsou nejvice ziskové, a az nasledné t€ém uchazecim, kteti neuspéji,
zakdzky mén¢ ziskové. Lze tudiz fici, Ze na zakdzky nejméné ziskové se dostanou uchazeéi,

kteti jiz tfeba dvakrat neuspéli ve vybérovém kole na piedchozich projektech.

Kalkulace rovnéz ma vliv na chod celé¢ pobocky. Spolecnost Berke zaujala pfistup, ze
pobocky, které se pohybuji na tirovni kolem 100 externich zaméstnanci a méné a sotva uplati
mési¢ni ndklady, dostanou Sestimésicni ,,zkuSebni lhatu“. Pokud se béhem této doby stav

nezlepsi, dana pobocka se uzavie a zaméstnanci budou propusténi.

2.6.2 Nabor, vybér a orientace externich zaméstnanci

Nabor externich zaméstnanci

Ma na starosti vyhradné koordinator. Ten ptes e-mail vzdy obdrzi od personalistii na jiz
rozbéhnutych projektech objednavku, Vv niZ stoji pocet pozadovanych zaméstnancl na urcité
pozice a datum vybérového fizeni. Koordinator potvrdi pfevzeti objednavky a zane sméfovat
nabor a vybér zaméstnancti k tomuto datu. Obecné je uchazecl nedostatek. Asi kazda
agentura trpi nedostatkem uchazecii, ochotnych pracovat pres agenturu. ProtoZe se ve vétSing
piipadll jednd o pozice operator vyroby, jsou pozadavky na danou pozici minimalni. Nabor
tak spoc¢iva spise v pouhém obvolani vSech doslych reakci a nehledi se pfili§ na Zivotopis.
Kazdému uchaze¢i se zavola a pozve se na osobni pohovor. Je zvykem, Ze i pies potvrzeni
ucasti na pohovoru se druhy den na pohovor dostavi tak tfetina uchaze¢t. Zbytek nepftijde a
pfedevsim se ani neomluvi. Zde je vidét velky rozdil mezi praci koordinatora a konzultanta,
protoze naopak u uchaze¢u 0 praci u konzultanta je tento zptsob chovani spiSe vyjime¢ny.
Agentura rovnéz uplatiiuje strategii, ze kazda pobocka v kazdém mésté musi byt alokovana na
CO nejrusnéj$im misté s co nejvyssim poctem prochazejicich lidi. Divod je ten, aby se lidé
dozvédeli o existenci agentury a rovnéz aby inzerce nabizenych pozic byla co nejvice

viditelna.
Vybér externich zaméstnanci

Vybérové fizeni probiha vétSinou ve skupinach, pifedevsim kvili Gspotfe ¢asu. Pozve se vice

uchaze¢t najednou a koordinator jim sdéli podminky. Kdo ma i poté zajem, dostane
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k vyplnéni dotaznik. Ve vétsin¢ piipadi totiz uchazeéi Zivotopis s sebou nemaji i pies to, ze
pfisli na pohovor. Dotaznik tedy supluje castecné zivotopis. Po vyplnéni dotazniku si
koordinator s kazdym z uchaze¢t promluvi o jeho praxi. Pohovor je vétSinou velmi kratky,
uchaze¢ informace o vybérovém fizeni jiz ma a koordinator potfebuje jen zkontrolovat
informace o praxi uchazeCe. VétSinou koordinator ptida par rad uchazecim, jak se u
vybérového kola chovat. Obecné klienti nemaji radi uchazeée s kratkou praxi, ¢i Castym
stfidanim piedchozich zaméstnani (coz je u délniki pomérné Casty jev). Koordinator tedy
vétSinou radi uchazeCiim, aby vypravéli na pohovoru u klienta predevSim o své nejdelsi
pracovni praxi a snazili se zastinit piipadna kratkd jednotydenni zaméstnani. Rovnéz je dobré
zminit zaméstnani u takovych velkych vyrobcei, jako jsou napt. Skoda Auto a.s., Continental
Automotive Czech Republic s.r.o., Denso Manufacturing s.r.o. apod. Tyto spole¢nosti maji
svj kredit a personalista tak mize nabyt dojmu, Ze kdyz uchaze¢ zvladl praci v takové

véhlasné spolecnosti, je velmi pravdépodobné, Ze danou praci v jeho spole¢nosti zvladne také.

Seznam vybranych zaméstnanct na zavér personalista zaSle koordinatorovi e-mailem, vcetné
dnli ndstupi a smén. Koordindtor jiz musi zafidit 1ékafské prohlidky, podpisy smluv a

vybaveni novych zaméstnanct pracovnim oblecenim.

Orientace externich zaméstnanci

Pro proces orientace externich zaméstnancii je typické, Ze co se ty¢e komunikace
zamé&stnance s agenturou, vSe se fesi pfes koordinatora. Zameéstnanec se miiZze na koordinatora
obrétit s jakoukoliv zadosti. OvSem samotné piedstaveni mistrim a orientace Vv budové

vyroby jsou vétsinou zajist'ovany samotnym klientem a jeho internimi zaméstnanci.
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3 Doporuceni

Dle nazoru autora se agentura Berke dopousti fady chyb ve svém postupu pii naboru, vybéru
a orientaci zaméstnanci. Rovnéz jsou ziejmé chyby ve zpusobu vedeni spole¢nosti. Autor
V€T, ze jim navrhovana opatieni by sice kratkodobé zvysila naklady agentury, ale dlouhodobé
by doslo k mnohem vyS$$imu ristu a Gspéchu spole¢nosti. Navrhované zmény jsou uvedeny

nize.

Navrh ideélniho profilu pro pozici koordinatora

Koordinator je klicova pozice. Koordinator by mél byt pfirozenou autoritou. Externimi
zaméstnanci by mél byt plné respektovan. Koordinator je tvafi agentury. VétSina externich
zaméstnanct nikoho jiného nez koordinatora z agentury nezna. Pro né neni podstatné, pro
jakou pracuji agenturu, pro né¢ je agentura onen koordinator. Dlouhodobé dobie odvadéna
budou o dané agentufe v daném mésté mluvit v dobrém. Pokud mé& agentura dobré renomé,

lidé se nebudou bat agenturu doporucovat svym zndmym a agentura tak ziska pfistup

k novym uchaze¢tim a konkuren¢ni vyhodu.

Autor diplomové prace navrhuje, aby kandidaty na pozici koordinatora byla osoba ve véku 35
let a vyse, s bohatymi zkusenostmi, slusnym a reprezentativnim vystupovanim, praxi v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Koordinator by pobiral mzdu ve vysi 20 000 K¢ brutto + castku
100 K¢ po zdanéni za kazdého externiho zaméstnance. V piipad€ pobocky o 150 externich
zamg&stnancich by si tak koordinator ptisel na 30 000 K¢ ¢isté mzdy. Ovsem pilka jeho mzdy

by byla variabilni slozkou a motivaci pro koordinatora svou praci odvadét spravné.

Vétsi pozornost vénovana orientaci koordinatora
Orientace koordindtort je naprosto zalostnd. Zauceni na dané pozici vétSinou neni vitbec
zadné. Spoléhat se na odchazejiciho koordinatora je nesmysl. Odchazejici koordinator mutize

dokonce 1 chtit zamérné $kodit.

Proto Ize navrhnout nasledujici: pokud je v misté pusobisté jiny kvalitni koordinator, novy
koordinator by se mél k nému pridat a alesponi dva tydny ho doprovazet po cely den v praci.
Pokud zadny takovy koordinator neni nebo je novy koordinator prvni, pak by mu mél Branch

Manager zafidit $koleni na jiné pobocce. Takovéto dvoutydenni zaskolovani by s sebou neslo
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naklady. Témito naklady jsou pfedevsim jiz plynouci mzda, navic ve stejné vysi, jako pfi
standardnim vykonu prace. I pfes fakt, Ze novy koordinator se pouze zaucuje, nemél by byt
zadnym zplsobem sankcionovan. Dalsim nakladem je doprava autobusovou dopravou, plné
hrazena agenturou, a naklady na ubytovani. Ubytovani by mélo byt adekvatni postaveni
uchazece, tudiz ubytovani v penzionu na okraji mésta do ¢astky 600 K¢ za noc. Rozhodné
neni akceptovatelna nejlevnéjsi ubytovna v daném mésté. Poslednim nékladem je benzin za
cestu autem, kterou bude muset zaucujici koordinator urazit kazdy den, kvuli vyzvednuti

nového zaméstnance u penzionu.

Efektivni zpiisob osloveni uchazecu o délnické profese
Metody osloveni uchaze¢t o délnické profese jsou piili§ slabé. Nelze ¢erpat pouze z inzerce

na internetu. Je mnoho dalSich zptsobt jak oslovit Siroké pole potencionalnich uchazecu.

Jako feseni této situace autor navrhuje oslovit ke spolupraci piislusny tfad prace (dale UP) a
usporadat vybérové kolo ptimo v budové UP. Déle se nabizi provést vylepeni letackd s inzerci
ve vSech ubytovnach v daném mésté. Koordinator by také mél aktivné oslovovat uchazece
piimo pted vyrobni spolecnosti, kde nejsou dobré pracovni podminky. Tito pracovnici jiZ na
délnické profesi pracuji a v ptipade lepSich mzdovych podminek by se urcité nasli taci, kteti

by byli ochotni pfestoupit.

Spoluprace pobocek napric regiony
Velké projekty se nedafi obsazovat, az dojde k jejich ztraté. Spoluprace pobocek z riznych
krajli, mezi sebou absolutné¢ nefunguje. Divodem je strach znedodrzeni rozpoctové

odpovédnosti za dany region ¢i mésto.

Autor navrhuje zasadni zménu v pohledu na kraj a mésta. Existuji kraje, kde je velky
nadbytek pracovni sily a nedostatek prace (Ustecky kraj) a naopak, kde je nadbytek préace a
nedostatek pracovni sily. V piipadé, ze se podafi sehnat v hl. mésté Praha velkou zakézku,
nemusi byt za kazdou cenu obsazena uchaze¢i z Prahy, pokud Praha dlouhodobé trpi
nedostatkem uchazecii ochotnych cestovat na okraj Prahy za praci. Muze vSak dojit ke
spolupraci mezi regiony a o vysledek hospodatfeni se podélit. Na kazdy region by tak padl

piesny podil zisku a rozpocet by se pak dodrzel.
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Zména ve mzdovém ohodnoceni konzultanti
Konzultanti jsou rovnéz jako koordinatofi povazovani za nastroj k dosazeni vysokého zisku.

Nastavené mzdové podminky jsou piili§ piisné a predev$im naprosto demotivujici.

ZlepSeni situace by napomohlo, kdyby konzultanti pobirali provizi z kazdého placementu
nikoliv az po ptekroceni limitu nad 150 000 K¢. Pokud se konzultantim nedafi hned od
prvniho tydne nového mésice, jiz védi, Ze tuto hranici stejné neptekro¢i. Tim mizi motivace a
konzultanti ¢ekaji opét aZ na dalsi mésic. Touto zménou by sice doslo k radikalnimu narastu
mzdy konzultantd, ale rovnéz by se v nich probudila snaha vyuzit své schopnosti na

maximum za vidinou velké mzdy.

Vétsi pozornost vénovana orientaci externich zaméstnanci
Externi zaméstnanci nové nastupujici kK uzivateli do vyrobni spole¢nosti jsou ponechani osudu

kmenovych zaméstnanci. Jejich orientace tak je velmi Spatna.

Protoze neni v silach jednoho koordinatora vsechny zaskolit, autor navrhuje vytvofit brozuru,
kterou by dostal kazdy novy externi zaméstnanec v den podpisu smlouvy. Tam by byly
vSechny potiebné udaje, predstaveni spolecnosti, potiebna telefonni ¢isla apod. Koordinator
by mél alespon jistotu, Ze na nic nezapomnél. Naklady na toto opatieni by ¢inily kolem 20 K¢
na jednu broZuru. Pocet rozdanych broZur by ¢inil pfiblizné 50 broZzur mési¢né. Naklady by
proto nemély prevysit 1 000 K¢ za mésic. Dané zakéazka by byla zadana tiskatské spolecnosti.
Je dulezité upozornit, ze brozura neplni funkci reprezentativni, ale pouze informativni. Tisk je
tak pouze Cernobily a na standardnim papiru (Zadné tvrdé desky, barevné pismo, razené logo).
RovnéZ oproti klasickym prezentacim (které zanechéavaji obchodni zastupci personalistim
vzdy pfi prezentaci agentury) brozury dostdvaji pouze externi zaméstnanci, ktefi jsou jiz

ptijati. Oproti prezentacim je tak brozura vzdy vyuzita tcelné.

Profesiondal na pozici Country managera

Kompletni systém vybéru, ndboru a orientace v piipadé Country Managera neddva smysl. |
pozice tuto strategii neuplatituje. Dochazi pak ke stietu — mezi Area Managery a Country
managerem spocivajicimu v tom, ze jejich ndzor na zpusob vedeni pobocky je rozdilny. Jejich
postoje se ovSem opiraji o léty proveérené metody. Area Manageti si uvédomuji, ze ziskat

nové projekty v jiz relativné obsazeném trhu je tézké. Proto jsou Casto ochotni vyuZivat
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strategie typu snizené ceny ze zacatku spoluprace, ¢i prace na projektech s nulovym ziskem
(po zaplaceni nakladti). Diky takovymto strategiim Casto dokazi vyhrat zakdzky, které by
jinak neziskali. Po uplynuti Casu, az si klient na agenturu zvykne a zjisti, Ze spoluprace
funguje dle jeho pfedstavy, lze znovu oteviit otazku ceny a zvySeni poctu piidélenych
zaméstnancu. VétSina projektt, Citajici dnes stovky piidélenych zaméstnancti, vznikla praveé
jako nepodstatnd spoluprace o jednom az dvou pfidélenych zaméstnancich. Nezkusenému
Country Managerovi ovSem tato strategie muze piipadat neproduktivni, nepruznid a
neefektivni. Proto je tfeba, aby Country Manager m¢l bohaté zkuSenosti z obchodu, aby si
uvédomoval piilezitosti, které vznikaji, a nezamétoval se kratkozrace jen na projekty
s okamzitym vysledkem. Je nutno podotknout, ze dle nafizeni soucasného Country Managera

jsou projekty s nulovym ziskem v souc¢asné dobé zakazany a oznaeny za zbyte¢né.

Dle nédzoru autora diplomové prace by na pozici Country Managera mél byt dosazovan
profesional, ktery piesné vi, jak Fidit agenturu. Sanci by méli ziskat i interni zaméstnanci
(Area Managefi), rovnéz tak externi. Vyhodou internich uchazeci je pfedevsim znalost vSech
procest v agentuie. Dokazi tak vyrazné 1épe odhadnout potiebné naklady (pocet potiebnych
internich zamé&stnanct, naklady na pobocku, naklady na inzerci, ndklady na marketing). Tato
znalost se jim predevsim vyplati pfi posuzovani rentabilnosti projektd a jejich vyhledu do
budoucna. Diky této znalosti dokazi rovnéz relativné rychle rozhodovat, které projekty budou
realizované a naopak, které se zamitnou. Neposledni vyhodou je, Ze se Area Managefi mezi
sebou znaji a maji o sob¢ i zna¢né povédomi, co se tyce jejich obchodnich schopnosti a
schopnosti udrzet nové projekty. Diky této znalosti miize novy Country Manager povolit
k realizaci i zakédzku, kterou by za standardnich podminek zamitl, a to pouze z divodu, Ze se o
zakédzku bude starat dle jeho zkuSenosti schopny Area Manager, a Sance na Uspéch je tak

zna¢né vyssi. Jinymi slovy, vyhoda interniho uchazece spociva v tom, Ze zn4 svij tym.
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r 4
Zavér
Jejich schopnosti, znalosti a dovednosti dokazi spolecnostem dat tolik potiebnou konkuren¢ni
vyhodu. Je tedy v zajmu kazdé spolecnosti, aby své zaméstnance chranila, poskytla jim
dostatek prostoru pro seberealizaci a vytvortila pratelské prostfedi, do kterého se budou

zaméstnanci chtit vracet.

Cilem diplomoveé prace byl na zakladé podrobné analyzy procesu naboru, vybéru a orientace
zaméstnancl v agentuie Berke posoudit aktualni stav, zjistit jeho slabé i silné stranky a

navrhnout ptipadné zmény.

Prvni ¢ast diplomové prace se zabyvala problematikou ndboru, vybéru a orientace
zaméstnancti predevsim po teoretické strance. Cerpano bylo z literatury o lidskych zdrojich,
pticemz autora nejvice oslovilo predevsim dilo Josefa Koubka, a to z dtivodu, Ze bé&hem
studovani dané literatury mnohdy nalézal shodné zavéry, které znal také ze své vlastni
zkuSenosti.

Druhé ¢ast diplomové prace se zameétila na ptipadovou studii ve vybrané spolecnosti, jiz
agentura Berke, ve které je autor zaméstnany. Pravé diky tomuto zaméstnani mohl autor

detailn€ popsat postup pii ndboru a vybéru do spolecnosti na vSech pozicich. VSechny pozice

cvwr

T4

Managera. Mohl proto jisté ¢asti obohatit o své osobni postiehy z dob, kdy préaci vykonaval.

V zavéretné fazi se autor zaméfil na doporuceni, ktera by dle jeho nazoru vedla ku prospéchu
celé agentury. Pii navrzich doporuceni se snazil byt autor skromny a doporucoval pouze
realizovatelné zmény. Hlavni zménou je pak zména strategie v mzdovém hodnoceni
podiizenych pracovnikli. Autor je toho nazoru, ze zvySeni mezd by kratkodobé vedlo
k navySeni nakladt, ale dlouhodobé ke zlepseni sluzeb ve vSech smérech, k poskytovani
kvalitngjsich sluzeb, vétsi spokojenosti zakazniki a tim i ke zvySeni obratu, které by nakonec

kompenzovaly zvysené naklady ze zacatku.

Autor pevné véti, ze navrhy budou mit kladny dopad na béh celé agentury.
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