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Seznam zkratek a cizich pojmu
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consulting
coT
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hospitality
check-in
check-out
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penézni tok

poradenska ¢innost

odborny ¢asopis v cestovnim ruchu

customer relationship management (vztahy se zakazniky)
oslovovani kandidatt naptimo na zakladé zadanych podminek
online ziskdvani zaméstnanct

vyraz pro cizince v dané zemi

zpétnd vazba

obor gasronomie

hruby doméci produkt

human resources (lidské zdroje)

hledani talentii

prace z domu

pohostinstvi

ptihlaSeni se pii piijezdu na hotel

odhlaseni se pti odjezdu z hotelu

prolomeni ledll ve smyslu prvniho kontaktu

identifikacni ¢islo organizace

externi do¢asny management

pracovni staz



kinetika

KPI

MPSV
MICE
mobbing
mystery shopping
networking
outplacement
outsourcing
PR

press trip
pre-opening
push factors
recruitment
replacement
re-recruitment
soft skills
start —up
support
SWOT
training

word of mouth

work — life balance

neverbalni komunikace

key performance index (klicové ukazatele vykonnosti)
Ministerstvo prace a socialnich véci
Meetings/Incentives/Conferences/Events-Exhibitions
psychicky natlak, teror

kontrolni nadkup

nalézani, propojovani a vytvareni sit¢ vztahti mezi lidmi
sniZzovani stavll zaméstnanct

dodani sluzeb dalSim subjektem

public relations (vztahy s vetejnosti)

organizovana navstéva (novinaiti) v uré¢ité destinaci
zkuSebni provoz (naptiklad hotelu)

interni faktory v ramci firmy

pracovni nabor

obsazeni zaméstnance na daném pracovnim misté jinou osobou
opétovné zamestnani u stejného zaméstnavatele
mékké dovednosti v oblasti chovani

business model pfichazejici s né¢im novym

podpora, napiiklad administrativni

analyza silnych, slabych stranek a pfilezitosti a hrozeb
zaSkoleni

efekt ustniho Sifeni reklamy

vyvéazeni mezi pracovnim a osobnim zivotem
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Uvod

tak i v cestovnim ruchu — pokud se chce subjekt podnikajici v cestovnim ruchu v soucasné
dob¢ na trhu prosadit, nesmi se tato ¢innost V zadném ptipadé podcenit. Lidské zdroje a jejich
potencial maji zasadni vliv na uspéch. Zejména v dob¢, kdy je nezaméstnanost na celkem
nizké urovni, je obtizné nalézt kvalitni a loajalni zaméstnance a umét je dlouhodobé

motivovat a udrzet.

Tématem této diplomové prace jsou trendy a metodiky v personalistice, zejména se
zaméfenim na personalni agenturu pusobici V oblasti cestovniho ruchu. Volbu vhodnych
metod a nastroji a sledovani trendd lze povazovat za klicové pii vybéru kvalitnich
zaméstnanct. V diplomové praci je popsano, jak se pravé tomuto déje pomoci jedné z mala
zaméfenych persondlnich agentur na urcity segment trhu, konkrétn€ cestovni ruch, v agenture

Dream Job.

Cilem diplomové prace je podrobné rozebrat teoretické aspekty vybeéru zaméstnancti, aby tato
selekce byla co nejefektivnéjsi, a zaroven se prace zabyva i trendy v personalistice, jak
Z pohledu zaméstnance, tak zaméstnavatele. Taktéz je cilem diplomové prace provést analyzu
metod pouzivanych pii vybéru zaméstnancti pomoci agentury Dream Job a navrhnout

piipadna opatteni do budoucna.

Pro vypracovani této prace poslouzi rizné metody, napiiklad analyza produktu agentury
Dream Job a zpiisobl inzerce a jejich efektivnosti. Dale bude pouzita metoda komparace,
ktera poslouzi k porovnani dvou podobnych pracovnich pozic, jedné z oboru cestovni ruch a
druhé mimo tento obor. Tatdz metoda pomiZe K porovnani vyuziti sluzeb personalnich
agentur, ¢i zda je lepsi radéji volit interni nabor svépomoci. Dale bude pouzita metoda
pozorovani, kterd poslouzi ke zjiSténi, co vSe se da zjistit z assessment centra, ¢i jak zlepsit
sluzby agentury Dream Job. Posledni metodou pouZitou Vv této praci bude dotaznikové Setieni
a jeho vyhodnoceni, diky kterému nalezneme odpovédi na otdzky spojené se spokojenosti
s agenturou a soucasné preference uchazecli o zaméstnani. VSechny vySe uvedené¢ metody

pomohou dosédhnout cilii prace vytyeného vyse.

Cela prace je rozclenéna do 3 hlavnich kapitol doplnénych tvodem a zaveérem.



Prvni kapitola prace se orientuje nejdiive na trendy v personalistice. Nejprve je objasnéna role
persondlnich agentur a situace zaméstnanosti v cestovnim ruchu v Ceské republice. Poté se
tato kapitola zejména vénuje aktualnim trendim nového milénia v personalistice, popisuje, co
zaméstnanci v dneSni dobé ocekavaji od svého zaméstnani a jaké maji preference. Druha
kapitola prace se zabyva metodami ziskavani zaméstnancu z vnitropodnikového i vnéjsiho
trhu prace. Detailn¢ jsou popsany rizné metody vybéru zaméstnancti, zejména ty, které jsou
pouzivany i v personalni agentufe Dream Job. Jednd se o osobni pohovory, psychometrické

testovani a assessment centrum.

Trteti kapitola nejdiive predstavi agenturu Dream Job, jeji produkt i zplisoby inzerce. Poté je
nastinén vyvoj personalistiky v cestovnim ruchu v Ceské republice, ktery se dasem velmi
meénil a je potfeba se trhu neustale ptizplisobovat. Popsany jsou vyhody a nevyhody vyuZziti
sluZeb personalni agentury oproti vlastnimu naboru firmou, bez jakychkoli externich zasahd, a
porovnani platového ohodnoceni podobné pozice v cestovnim ruch i mimo obor. Detailné
jsou popsany a na piikladé¢ ukézany tfi hlavni pouzivané metodiky — vedeni osobniho
pohovoru jakozto tradi¢ni metoda vybéru, testovani osobnosti a assessment centrum jakozto
moderni metody vybérového fizeni. Je popsana konkrétni situace vedeni osobniho pohovoru
za Ucelem vybéru Recruitment assistanta. Taktéz je analyzovano konkrétni assessment
centrum realizované v agentufe Dream Job, které pomohlo pfi vybéru vhodného pracovnika
na pracovni misto Event Coordinator. Soucasti praktické ¢asti je dotaznikové Setteni, které
mélo za cil analyzovat spokojenost se sluzbami agentury a zejména sledovat aktualni trendy
v personalistice z pohledu zaméstnancti na niz§ich pozicich, zejména recepénich. Zavéreéna
¢ast prace se jiz orientuje na piipadnd doporuceni, kterd by mohla agentufe poslouzit pro
zefektivnéni sluzeb a ktera byla navrzena jak z osobniho pozorovani autorky prace, ktera je

zaroven zaméstnankyni agentury Dream Job, tak z vysledka dotaznikového Setteni.



1. Trendy v Fizeni lidskych zdroju
V kapitole trendl v fizeni lidskych zdroju je definovano ziskavani a vybér pracovniki a dale
definovana personalni agentura, popis déleni personalnich agentur a jejich vyvoje. Kapitola se
zabyva taktéZz zaméstnanosti v cestovnim ruchu v Ceské republice ¢i typologii uchazedu.
V podkapitole trendit nového milénia v fizeni lidi je popsan work-life balance, alternativni
pracovni tivazek, talent management, age management, diskriminace, diversity management a

v v

nejcastejsi divody odchodu zaméstnanct ze spole¢nosti.

1.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani zaméstnancu je persondlni ¢innosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout a
najmout kvalifikovanou pracovni silu.“ Tradiéni filozofii ziskavani pracovniku je prilakat co
nejvice zadateli. Ziskavani zaméstnancli je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané je
organizace konkurujici si s ostatnimi zaméstnavateli o zddanou pracovni silu. Na druhé strané
vystupuji potencialni zaméstnanci, ktefi hledaji praci a vybiraji si mezi riznymi nabidkami.
Shoda predstavy organizace a uchazece zalezi na aktudlni situaci na trhu prace a na¢asovani

aktivit obou stran.

Proces ziskavani pracovnikii zacind planovanim vymezujici kolik a jakou pracovni silu
organizace potiebuje a odkdy. Od toho se odviji nacasovani okamziku, kdy je tfeba zacCit
s oslovenim vnéjSiho ¢i vnitintho trhu prace (zaméstnanci organizace). Pracovni sila
z vn¢jsiho trhu piinasi organizaci ,,novou krev®, jejiz jiny nahled na véc a pfistupy k feSeni
problémti mohou byt pro organizaci inspiraci a vést k pozitivnim zménam. Zameéstnavatel
vSak musi investovat do jejich pracovni a socidlni adaptace, aby mohli podavat ocekavany
pracovni vykon. Organizace urCuje, jakd metoda ziskdvani pracovnikii je pro ni
nejefektivnéjsi. V uvahu mimo vlastni inzerce a mnoho jinych metod piipada i spoluprace

S personalni agenturou.

Vyber zaméstnancii predstavuje personalni ¢innost navazujici na ziskdvani pracovnikt. Cilem
je identifikovat a vybrat mezi uchazeCi o zaméstnani takové, ktefi budou vykonni, budou
pracovat pro zaméstnavatele po ocekavanou dobu a nebudou jednat nezadoucim zpiisobem,

ktery by sniZzoval produktivitu prace a kvalitu. Vybérem se rozumi proces sbirdni a hodnoceni



informaci o uchaze¢ich pomoci metod vybéru. Jedna se o proces porovnani shody profilu

~ . ’ v o ’ ’ 1
uchazece se specifikaci pozadavkl pracovniho mista.

1.1.1 Personalni agentura
Personalni agentura je poskytovatelem specializovanych personalnich sluzeb v oblasti

ziskavani a vybéru zaméstnanc.

Personalni agentury se rozliSuji podle toho, na jakych segmentech trhu prace operuji, ¢i se
vymezuji mistn¢. Dle toho je také diferencovand cena za jejich sluzby, kterd muze byt
stanovena jako pau$alni sazba za zprostfedkovani, podil z ro¢ni mzdy nebo nasobek mésicni
mzdy obsazované pracovni pozice. Co lze a co nelze zpoplatnit, je stanoveno legislativng, pro
ochranu zajemct o praci. Avsak platby, které plati zaméstnavatelé, jsou otevieny k jednani
mezi organizaci a agenturou. Na prvni pohled se mohou zdat naklady vysoké, avSak musi se
brat v ivahu zejména fakt, kolik ,,stoji Cas* strdveny nad hledanim vhodného kandidata.
Zaroven personalni agentury disponuji zna¢nou mirou profesionalni zdatnosti v oblasti naboru

a vybéru pracovniki.

Déleni persondlnich agentur

Personalni agentury zahrnuji zprostiedkovatelny prace (manudlni prace, nizSi management,
administrativni pozice), agentury na vyhleddvani a vybér (pozice stfedni managementu,
sluzby zahrnuji vyhledavani, vybér vhodného kandidita a inzerci), outplacementové
spolec¢nosti (podpora zaméstnancti pii propusSténi) a headhuntingové spoleCnosti (pozice

vrcholového managementu, neinzeruje se a je zachovéana diskrétnost).”

Personalni agentury pomohou s vyhledavanim uchazectl, tudiz se zadavatel vyhne nutnosti
inzerovat. Vyhodou agentur jsou databaze lidi hledajicich zaméstnani a také vyuziti
piedplacené inzertni sluzby. Realizuji naborové kampané bud’ vefejné s vyuzitim jména
organizace ¢i anonymn¢, pokud ma existence volného pracovniho mista zlstat v utajeni.
Néktefi zaméstnavatelé jsou presvédeni, Ze dovolit, aby se zédkaznici a konkurenti dozveédéli
0 volném misté, mize byt Skodlivé. Taktéz je castym ditvodem tzv. ,replacement®, neboli

obsazeni pozice misto nic netusiciho zaméstnance.

! DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha : C.H.Beck, 2012. 559's. ISBN 978-80-
7400-347-9. s. 145 -151

2 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. s. 147
4



Personalni agentury také velmi casto nabizeji aktivni vyhledavani uchazect neboli
headhunting. Jedna se o slangovy vyraz pro ,,lovce hlav ¢i mozka“, neboli pro vyhledavani a
ptimé osloveni potencidlniho kandidata na urcitou pracovni pozici ve sttednim a vrcholovém
managementu ¢i vyhledavani uzkoprofilovych odbornikti, ktefi jsou na pracovnim trhu

vzacni.®

Vyvoj persondlnich agentur

Personalni agentury zacaly v Ceské republice vznikat jiz vroce 1991. Jejich existenci
si vyzadaly zahraniéni firmy pusobici v Cesku, které tyto sluzby povazovaly za b&zné.
Zpocatku agentury nabizely jen klasicky nabor, ale postupné své portfolio sluzeb rozsitovaly.

Dnes tak nékteré nabizeji kompletni servis v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Zprostiedkovani prace personalnimi agenturami je upraveno zakonem ¢. 435/2004 Sh. o
zaméstnanosti. Praci mize zprostiedkovavat pouze agentura, kterd ma k této ¢innosti licenci
Ministerstva prace a socidlnich véci (MPSV). Agentura miize ziskat licenci po splnéni
podminek, které ukladd zakon — naptiklad trestni beztthonnost, délka praxe a podobné. MPSV
vydava tuto licenci bud’ na tfi roky V piipad€ agenturniho zaméstnavatele (typ A ¢i C) a poté
muze organizace pozadat o prodlouzeni. Persondlni agentury ziskdvaji licenci neomezenou
(typ B). Agentury mohou nabizet zprostiedkovani zaméstnani na Gizemi Ceské republiky nebo
v zahrani¢i, zaleZi na typu licence. Dilezitym bodem je, Ze agentura pusobici v Ceské
republice nesmi od kandidatti vyzadovat zadny poplatek za nalezeni (zprostiedkovani) prace.
Agentura miize pozadovat platbu za dalsi sluzby, souvisejici naptiklad s dopravou (jizdenky,

letenky) nebo s ubytovanim v ptipadé zprostiedkovani prace do zahraniéi.*

V roce 2010 byla Ceska republika co v poétu pracovnich a personalnich agentur sedma na
svete. Plsobilo jich zde celkem 2247, coz tenkrat znamenalo vice nez tfetinu vSech agentur ve
Spojenych statech. Diivodem byl zejména fakt, Ze pravidla pro udélovani licenci byly v Ceské

republice velice formalni a ziskat licenci tedy bylo snadné.’

V poslednich letech se vSak trh persondlnich agentur znac¢né procistil. Krize pfispéla
k dalsimu zpiehlednéni, kdy zustavaji na trh pfedev§im silngj$i hraci a také Ministerstvo prace

a socialnich véci jiz né¢jakou dobu zptisituje podminky pro vydavani licenci. Aktualné pisobi

3 DALE, Margaret. Vybirame zaméstnance: zdkladni znalosti personalisty. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2007.
181 s. ISBN 978-80-251-1522-0. s. 37-38

* Integrovany portill MPSV:  Pracovni agentury [online]. [cit. 2015-11-09]. Dostupné z:
https://portal.mpsv.cz/eures/podminky/dokumenty/fakta/fs_pracovni_agentury.pdf

® E15: Cesko, rdj pracovnich agentur [online]. [cit. 2015-11-02]. Dostupné z: http://euro.el5.cz/profit/cesko-raj-
pracovnich-agentur-898772



v Ceské republice 1668° agentur prace, ztoho 1118° agentur, ktera se zabyvaji &istd
vyhleddvanim zaméstnani, poradenskou a informacéni ¢innosti a ne pifimo zaméstnavanim
0sob. Tato ¢isla zahrnuji agentury jak na uzemi Ceské republiky nabizejici sluzby ob&anim
Ceské republiky, ob&antim Evropské unie nebo cizincim mimo Evropskou unii, tak nabizejici
do zahraniéi sluzby ob&antim Ceské republiky a Evropské unie. Z toho jen v Praze ptisobi 823
agentur, z toho 582° agentur nabizi pouze sluzby vyhledavani zaméstnani a poradenské a
informacni sluzby. VSechny udaje pochazi z portdlu Ministerstva prace a socialnich véci

Ceské republiky.6

Zdkon o ochrané osobnich udaji

Vzhledem Kk tomu, Ze personalni agentury pfijimaji velka mnozstvi zivotopisu, a tedy i
osobnich udajt, které dale zpracovavaji, je pro n¢ nutné brat v potaz Zidkon o ochrané
osobnich udajt, celym nazvem zdkon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajii a o zméné
nekterych zakonu. Jedna se o zakladni pravni piedpis upravujici ochranu osobnich tdaji a
ginnost Utadu pro ochranu osobnich tdajii. Smyslem tohoto zékona je Listinou zakladnich
prav a svobod zaruc¢ené pravo na ochranu obcana pfed neopravnénym zasahovanim do jeho
soukromého a osobniho Zivota neopravnénym shromazd’ovanim, zvefejinovanim nebo jinym

zneuzivanim osobnich udajt.

»lento zdkon se vztahuje na veSkeré zpracovavani osobnich udaji, at’ k nému dochazi
automatizované nebo jinymi prostiedky. Osobnim tdajem je jakakoliv informace tykajici se
urceného nebo urCitelného subjektu tdaji. Subjekt Gdaji se povazuje za urCeny nebo
urcitelny, jestlize 1ze subjekt udajii piimo ¢i neptimo identifikovat zejména na zaklad¢ Cisla,
kodu nebo jednoho ¢i vice prvki, specifickych pro jeho fyzickou, fyziologickou, psychickou,
ekonomickou, kulturni nebo socialni identitu. Spravce (pozndmka: v tomto pripade persondlni

agentura) je povinen:
a) stanovit ucel, k némuz maji byt osobni Gdaje zpracovany,
b) stanovit prostfedky a zptisob zpracovani osobnich udaj,

Pokud zmocnéni nevyplyva z pravniho pfedpisu, musi spravce se zpracovatelem uzaviit
smlouvu o zpracovani osobnich tdaji. Smlouva musi mit pisemnou formu. Musi v ni byt

zejména vyslovn€ uvedeno, v jakém rozsahu, za jakym tc¢elem a na jakou dobu se uzavira a

®  Integrovany  portal ~ MPSV:  Zaméstnanost[online]. [cit. 2015-11-09].  Dostupné  z:

http://portal.mpsv.cz/sz/obcane/zpr_prace/



musi obsahovat zaruky zpracovatele o technickém a organizatnim zabezpefeni ochrany

osobnich tdaji.’
1.2 Zaméstnanost v cestovnim ruchu Ceské republiky

Dle Ceského statistického ufadu, ktery pravidelné zvefejiiuje data o vyvoji Satelitniho G&tu
cestovniho ruchu Ceské republiky® a o Modulu zamé&stnanosti v roce 2013 podil cestovniho
ruchu na HDP Ceské republiky vzrostl z 2,7 % na téméf 3 % a podil cestovniho ruchu na
celkové zaméstnanosti se mirn¢ zvysil na 4,6 % oproti 4,57 % ptredchoziho roku a celkovy
pocet zaméstnanych v cestovnim ruchu tak ¢inil v roce 2013 pres 231 tisic osob, coZ bylo

meziro¢né o 0,8 % vice.

Dle nize uvedenych grafii z Ceského statického ttadu byl v roce 2013 podil cestovniho ruchu
na celkové zaméstnanosti Ceské republiky zhruba na trovni pii zaGatku ekonomické krize
v roce 2008 a 2009, kdy tento podil nejprve do roku 2010 mirné rostl a poté do roku 2012
mirn¢ klesal. Naopak markantni reakce na ekonomickou krizi Evropy lze spatiit na grafu
s poétem osob zaméstnanych v cestovnim ruchu Ceské republiky, kdy v roce 2009 tento poéet

klesl z 241 tisic osob na zhruba 230 tisic osob v roce 2012, od kdy opét dochazelo K ristu.
Graf 1 Podil cestovniho ruchu na celkovém HDP CR a na celkové zaméstnanosti Ceské republiky

Podil cestovniho ruchu na celkovém HDP CR
a na celkové zaméstnanosti Ceské republiky (%)
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Zdroj: CSU, Satelitni uicet cestovniho ruchu

" Zakon ¢&. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajii a 0 zm&n& nékterych zakonii. In: Sbirka zakont. 25.4.2000.
ISSN 1211-1244

8 Turisticky satelitni ucet je zptsob statistického vykaznictvi, ktery umoziiuje ziskat celkovy prehled o vlivu
cestovniho ruchu na ekonomiku stitu v rovnovaze s jinymi odvétvimi narodniho hospodaistvi. Zdroj: UNWTO
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Graf 2 Poet zaméstnanych osob v cestovnim ruchu Ceské republiky dle CSU
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Trend soustavného meziro¢niho poklesu v zaméstnanosti, ktery trval od roku 2009, se tim
zménil. NejvySsi nartist po¢tu zaméstnancli byl oproti roku 2012 v segmentu cestovnich
agentur a podobnych zafizeni — 0 6,1 %. Naopak nejvétsi pokles, nicméné na rozdil od
piedchozich let viibec ne drasticky, byl dosazen v osobni letecké dopravé o 1,2 %. Z poctu
231,3 tisic osob zaméstnanych v cestovnim ruchu tvoftili 81 % zaméstnanci (187 tisic) a 19 %

,.sebezam&stnané* osoby (44,3 tisic).’

1.3 Typologie uchazeci
Osobnost clovéka jako celek je vytvofena na bazi vnéjSich faktorti (socialni a ptirodni
prostiedi, kultura a uceni) a vnitfnich faktorti (biologickych). Tyto ptedpoklady davaji za

vznik rozdilnost kazdého z nés.

Jistym trendem dne$ni personalistiky je uchazece zatadit do urcité typologie, at’ jiz pro lepsi
priabéh pohovoru, aby tazatel védél, jak s uchazeCem zachazet, tak pro ucely klienta, teda
budouciho zaméstnavatele, jako pomicka pro hodnoceni potencidlniho zaméstnance. Dle
typologii lze sestavovat i tym pracovnikl tak, aby si stoprocentné sedli, vSemi znalostmi,

schopnostmi, dovednostmi i charakteristikami.

° Ministerstvo pro mistni rozvoj Ceské republiky: Pocet zaméstnancii v cestovnim ruchu CR zacal poprvé od
roku 2009 naritistat [online]. 2015 [cit. 2015-11-09]. Dostupné Z:
http://www.mmr.cz/cs/Ministerstvo/Ministerstvo/Pro-media/Tiskove-zpravy/2015/Pocet-zamestnancu-v-
cestovnim-ruchu-CR-zacal-poprve-od-roku-2009-narus
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Ptijimaci pohovor jako sofistikovand socidlni interakce, kterd je uméle vytvofena k ucelu
pomoci lidem ziskat zaméstndni a k nalezeni lidi schopnych tuto praci vykonavat, slouzi jako

zdroj informaci o daném clovéku a zarovei je velmi dilezity dojem z dané osoby.

V piipad€¢ jednani s obtiznymi uchaze¢i se muze osobni pohovor stat nelehkym tukolem.
Jednou z citlivych oblasti mohou byt davody odchodu z predeslych zaméstnani. Je rozdil mezi
skute¢nymi diivody a divody, které poté uchaze¢ uvadi. Dle vyzkumu spole¢nosti Good Boss
company témef ¢tvrtina zaméstnanci ma Spatny nazor na svého nadtizeného a téméf polovina
zaméstnanct si hled4d préci jinde pravé kvili nadfizenému. Tento fakt uchazeci vétSinou
nevyzradi, rad€ji uvedou jako divod kariérni rst. Dalsi citlivou oblasti jsou mezery mezi
Jjednotlivymi zaméstnanimi. V dneSni dobé neni nic Spatného na tom, mit za sebou obdobi
nezaméstnanosti. Divody k tomu mohou byt rlizné — uzavieni pobocky, rodinné okolnosti,
zdravotni diivody, vazba a jiné. Za skutecnost této mezery se uchaze¢ muze stydeét a nemusi
vzdy prozradit pravdu. Dalsi problematickou oblasti je stavajici plat. Pokud je plat k jednani,
povzbuzuje to uchazece k nadsazovani vySe svych stavajicich ptijma. Je dokdzano, ze vétsi
vyjednavajici silu maji muzi oproti Zenam, Casto se podhodnocujicim a pfijimajicim vysi

platu. To se zaméstnavatel ale mize snadno dostat do problému z diivodu nerovného piistupu.

Ukol tazatele je ujistit se, Ze ziska odpovédi na skuteéné dilezité otazky, nez nékomu nabidne
zaméstnani. NiZe jsou uvedeny 4 typy obtiznych uchaze¢t — uchaze¢ ,,profik®, ,,politik®,

,.kecala“ a ,,robot“.10

1.3.1 Obtizni uchazeci

Uchaze¢ ,,profik“

Profesionalni uchaze¢ vi, co od pohovoru ocekavat. Jiz nékolikrat zadal o pracovni misto,
bude tedy védét, co ocekavat, jelikoZ jsou postupy vedeni pohovorit obdobné. Profesionalni
uchazeci maji prostudovany popis prace, profilu zaméstnance a dalSich informaci uvedenych
V inzeratech. Jsou schopni pfedvidat na zéklad€ téchto informaci otdzky, které jim budou
kladené, a budou na né pfipraveni. Védi, jak upravit a ménit své odpovédi. Umi z reakci
tazatele poznat, zda poskytli pozadovanou odpovéd’, pokud ne, ptizplsobuji své odpovedi az
do té doby, kdy poznaji, Ze tazatel slysi to, co slySet chtél. Je tézké si udrzet kontrolu nad

pohovorem. Takovyto uchaze¢ je velmi zdatny ve vedeni rozhovoru smérem, kterym si pieje.

9 DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zdkladni znalosti personalistiky. Viyd. 1. Brno: Computer Press,
2007. 181 s. ISBN 978-80-251-1522-0.



Nejsilngjs$i zbrani tazatele je pripraveny plan pohovoru a hodnoceni uchazect oproti profilu

vhodného zaméstnance

Pro zastaveni snahy uchazece ubirat pohovor jinym smérem, je dobré klast uzaviené nebo
presné cilené a odborné otazky typu: ,Jaky byl Vas nejuspésnéjsi projekt, kterého jste se
zucastnil? Co k tomuto uspéchu vedlo a co jste se pii tom naucil? Zamyslete se nad vécmi,
které uz tak dobie nesly, pro¢ tomu tak bylo? Kdyz byste vedl podobny projekt, které véci

byste udélal stejnd a které zménil?«**

Uchazed ,,politik*

Podobny pfistup mize fungovat i u ,politika®. Avsak ,politik nemusi nutné mit potifebu
odpovidat viibec, natoz vést pohovor svym smérem. Bude chtit sdélit to, co si sdélit pieje a

ovlivnit tak zplisob uvaZzovani tazatele. Snazi se spiSe presvédcit nez pievzit kontrolu.

Sice ptijme otdzku tazatele, ale dovedné ji otoci tak, aby mohl pfivést fe¢ na téma, které chce
sdélit. Dovede si Sikovné ptizplisobit dotaz k vytvoieni vhodné ptilezitosti k u€inéni svého
prohldseni. N&kdy si tazatel ani nevSimne, ze nedoslo k zodpove€zeni otdzky, diky zajimave
sdélené informaci, kterd zplisobi ztratu nit¢ a sméru rozhovoru, protoze se ji tazatel necha

ovlivnit a pta se na ni detailnéji. 12
Uchaze¢ ,,kecal*

Uchaze¢ kecal neumoziuje tazateli ptilis§ moznosti vstupovat do rozhovoru. Jeho schopnosti
mluvit bez odmlceni ¢i nadechnuti jsou ptekvapujici. Zkracen€, vynikd schopnosti mnoha
slovy neftict nic. Tazatel si musi osvojit techniky, jak ziskat zpét kontrolu nad rozhovorem,
aby se nestal pasivnim posluchacem dlouhého monologu. Jak na to? Pomlze metoda
obehrané desky, neboli opakovani jedné mysSlenky (,,Mluvil jste o svych zkuSenostech
S kontrolou zaméstnanct.“-,,Muzeme se vratit zpét...*“-,,Chépu spravné, ze kdyz...*). Bézné
se stava, Ze je zapotiebi pferuSeni feci uchazece, aby se vratil zpét k tématu. Dalsi zptsob,
ktery pomuze, je vizualni znameni. Naptiklad pfi psani poznamek odlozit pero a dat najevo,
7e nic dal§iho za zapsani nestoji. Hrani si s perem Vv ruce ¢i listovani v papirech naznaci to
samé. Pouziti uzavienych otazek je efektivnéjsi a zdvoftilejsi zplisob - typu ,,Rozumim tomu
spravné, Ze...“. Uchaze¢ kecal svym upovidanim taktéZ casto skryva nervozitu. Rozhodné je

zapotiebi, dodrzovat spravné techniky, aby doSlo k nashromazdéni dostatku podkladii pro

Y DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zdkladni znalosti personalistiky
2 DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zikladni znalosti personalistiky
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hodnoceni, aby nebyl zamitnut uchaze¢ spliujici pozadavky. Stres kecal Iépe zvlada v méné

sy v s r ’ ’ 13
stresujicim prostiedi a pod spravnym vedenim.

Uchazec ,,robot*

Opacny typ uchazece je robot — sedi naproti tazateli a ml¢i. Neochota fici vice nez pozdrav,
ano a ne, je opacnym projevem nervozity. Je potfeba uchazece uvolnit — naptiklad obracenim
struktury pohovoru — nejdiive popiSete nabizenou pracovni pozici a Vasi organizaci, a pak jej
teprve privedete k rozhovoru. To jim pomuze ziskat vétsi sebedtivéru a piekonat nervozitu. |
ticho se da vyuzit — obcCas je dobré pockat s dopliujicimi otdzkami, protoze poté uchazec
fekne vice. Tieba potfebuje jen prostor na premysleni a neznamena to, ze by byl pomaly,
spiSe je premyslivy. Je tfeba s nimi mit trpélivost. Naopak, pokud se ¢eka ptili§ dlouho, mtize
se ticho stat propasti, kterou bude tézké prekonat. Tazatel musi tuto mezeru vyplnit. Staci
nastartovat dal$i dialog vétou ,,Pokracujme déle.“. Za strucnym clovékem, se muze skryvat
jak kompetentni uchazec, tak i1 €¢lov€k, co nemé co fici. To se zjisti pokladdnim dalSich a

vr v ’ r vy roor 14
dalsich otevienych otdzek a provéfovanim.

1.3.2 Dalsi ukazatelé
Mimo kladeni otazek béhem pohovort a hodnoceni odpovédi a reakci, existuji 1 jini ukazatelé,
které se daji vyuzit pro hodnoceni uchazeCe — vzhled, chovani, vzorce fe€i a socidlni

interakce.

Vzhled je soucasti hodnoceni a vznikaji urcité tradice, jak by lidé méli chodit oblékani. Je
ovlivnén modou, avSak na pracovisti se obecné tihne k tomu, oblékat se konzervativng,
zejména co se tyCe personalu v pfimém kontaktu s klienty. O postoji uchazeée k praci se
muzeme néco dozveédeét i1 z toho, jak prijde oblecen k piijimacimu pohovoru. Pokud nékdo
piijde v extrémnim obleceni, je neupraveny nebo Spinavy, mizeme se opravnéné tazat, jak

vazné tuto prilezitost bere a tim poté tfeba i zvysit jeho Usili se co nejlépe prezentovat.

Lidé si mohou zvolit, jaké chovani zvoli na ptijimacim pohovoru. Pro vétsinu je vSak tato
udalost nepfijemnd a mohou byt na pocatku znané nervdézni, az nervozita piebije b&ézné
chovani. VétSina uchazecl vSak proziva klasické projevy pii styku s novymi lidmi —
mravenceni v Zaludku, Cervendni, potici se dlan€, potfeba mnout si prsty ¢i Soupat chodidly.

Jednd se o bézné projevy, které je potieba ocekdvat a ponechat si prostor na sledovani

¥ DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zdkladni znalosti personalistiky
“ DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zikladni znalosti personalistiky
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ostatnich projevii chovani. Pokud si ale ¢lovék béhem odpovédi na otdzku naptiklad zacne
mnout ruce nebo se Cervenat, je potieba proveétovat otdzkami dale. Behavioralnim métitkem,

Ize zjistit vice, nez fikaji slova

Stejné jako chovani, mize mnohé znalit i zpisob Fefi uchazece, zejména pouzity ton.
Nevrly, defenzivni, rozvlaény nebo mumlavy tén mize naznalit, ze néco neni v potradku.
Pokud uchaze¢ reaguje neptatelskym nebo obrannym zptisobem, je divod s nim takovou

reakci probrat.”®

Z reli téla se toho dle odbornikd da zjistit stejné, jako ze slovniho projevu. Experti tvrdi, Ze
na neverbalni Grovni probiha ve skutednosti az 55 %™ komunikace a ma mnohem v&tsi vliv,
nez verbalni komunikace. Neverbdlni komunikace neboli fe¢ téla zahrnuje télesné pohyby a
gesta (kinetika) a vyrazy obliceje i o¢ni kontakt. Snadno vSak muze dojit k nespravné
interpretaci, pokud se soudi subjektivné dle vlastni feci téla. Kazdy ma sviij vlastni styl feci
téla. AvSak urCitd gesta a pohyby téla Ize témét vzdy vykladat s konkrétnim danym
vyznamem, oznacuji se jako ,,afektivni projevy*“. Dale jsou popsany v pozitivni a negativni

v v 17
reci téla.

Pozitivni Fe¢ téla zahrnuje vyrazy, gesta a pohyby téla, které samy o sobé vzdy sd€luji
pozitivni poselstvi. Patii mezi né: ptimy o¢ni kontakt, vzpfimeny postoj, ruce polozené na
stole s dlanémi smérem nahoru, volné sepjaté ruce polozené na stole, hlava mirn¢ naklonéna
na stranu, sklon na zidli smérem dopiedu k hovofici osob€, pokyvovani hlavou, dodrzeni
vhodné vzdalenosti od druhé osoby pfi sezeni (zhruba 90 cm), sezeni blizko predni Casti
sedadla zidle, usmév ¢i drzeni rukou a nohou v nepiekiizené poloze. Mezi sdéleni téchto
piikladii patfi naptiklad akceptace, souhlas, pozornost, povzbuzeni, zajem, soustfedénost,
naslouchéni, otevienost a upfimnost. Samo o sobé miize kazdé toto gesto piedavat silné
sdéleni. U¢innost se viak vytraci pfi ptili§ Gi¢elovém nebo dlouhém projevovani. Naptiklad
ptimy o¢ni kontakt zacne byt rychle vniman jako zirdni nebo ,,probodavéani pohledem*. Nebo

/v o v ’ sk v roxe o vv - 18
usklebek mlize byt vniman jako neuptimny ¢i vysmésny.

Negativni Fec¢ téla se stejn¢ jako ta pozitivni dad rozeznat urCitymi gesty, pohyby a projevy.

Dale jsou uvedeny pravdépodobné negativni projevy feci téla s charakteristickymi vyklady:

> DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zdkladni znalosti personalistiky

Y ARTHUR, Diane. 70 tipii pro hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 160 s. Management. ISBN
978-80-247-2937-4. str. 105

" ARTHUR, Diane. 70 tipii pro hodnoceni pracovniki.

8 ARTHUR, Diane. 70 tipii pro hodnoceni pracovnikii
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prekiizené kotniky (obavy), paze zkiizené ptes prsa (obranny postoj), rozevirajici se nozdry
(hnév, frustrace), hlava opiend o ruku (nuda), pohled doli nebo tvaf odvracend stranou
(nedtivéra), mhouteni o¢i (nesouhlas, rozhoiceni, hnév nebo odmitani), mnuti kofene nosu
(zaporné hodnoceni), pozvednuti obo¢i (nedivéra nebo piekvapeni), mnuti o¢i (pochyby nebo
neduvéra), poskrabani na hlaveé (zmatenost), vrténi hlavou ze strany na stranu (nesouhlas nebo
neduvera), poposedavani (neklid, nuda), posez se zkfizenyma nohama a mirnym
vykopéavanim chodidla (nuda), pfivirdni o¢i (odmitani), tukani nebo bubnovani prsty
(netrpélivost), dotykdni nebo mirné mnuti nosu (odmitnuti nebo pochyby). Doporucuje se

t&mto neverbalnim gestéim a pohybtm p¥i pohovoru vyhybat.™
1.4 Trendy nového milénia v Fizeni lidi

Oblast fizeni lidi se v poslednich letech ve svété i u nas vyvijela pomérné rychle. Vyznam lidi
pro organizace narlstd s rostoucimi naklady a investicemi do lidského kapitalu, ale 1 se
zvySujicim se vyznamem schopnosti, motivace a flexibility pracovnikil pro vykon organizaci i

efektivitu vyuziti jejich ostatnich zdrojt

Autorka zmini v této podkapitole n¢kolik vybranych trendu v fizeni lidskych zdrojt, které se
projevuji od roku 2000 a mély by byt brany v potaz pii vybéru novych zaméstnanct. Taktéz
se podkapitola vénuje sedmi skrytym divodim, pro¢ zaméstnanci nejCastéji odchazeji

z firem.

1.4.1 Work-life balance

V poslednim dobé se projevuje vyrazny zdjem o problematiku sladovani pracovniho a
mimopracovniho Zivota, pfestoze tento koncept ma zaklady v Americe jiz v 60. a 70. letech.
Pomér mezi praci a osobnim zivotem je vyznamnym faktorem zivota. Jak rozdé€lit ¢as mezi
praci a mimopracovni Zivot fesi vétsina lidi. V hodnotové orientaci dominuje soukromy Zivot.
Casto je poukazovano na to, ze zaméstnanci-rodi¢e jsou diskriminovani, kdyz musi volit mezi
kariérou a rodiovstvim a vyvazeni pracovniho a rodinného Zivota je u nas stéle stereotypné
vnimano jako zejména zalezitost Zen. Realitou dneska je vSak potieba dvou piijml v roding.
Politika harmonizace prace a rodiny usiluje o zmirfiovani ,,handicapu* rodiovstvi a umoziuje

jim rozhodnout, jakou strategii kombinace prace a rodiny zvoli.

9 ARTHUR, Diane. 70 tipii pro hodnoceni pracovnik.
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Ptesto, Ze je vnimani vyvazenosti pracovniho a mimopracovniho Zivota lidi vzdy individualni,
je obecné znamou a vyzkumy potvrzenou skutecnosti, ze znacné pracovni naroky na lidi v
mnoha profesich poslednich desetileti maji dopad na jejich zdravotni a psychicky stav,
rodinny zivot a kvalitu zivota. Lidé trpi nedostatkem casu a diasledkem piepracovani a
extrémniho stresu jsou napiiklad konflikty na pracovisti, zvySend nemocnost, problémy
v roding, ale mize dojit i k syndromu vyhoteni. Pro napIlnéni work-life balance je dilezita
kultura organizace, kterd nebude pracovniky odrazovat od predkladani pozadavki, a
presvédceni manazerd o vyznamu a navratnosti opatfeni. Organizace umoznuji v rdmci na
podporu této vyvazenosti naptiklad zkracené tivazky, pruznou pracovni dobu, praci z domova
a jiné benefity — rekreacni, sportovni a kulturni ptispévky, relaxacni pobyty, sick days (volné

dny pro ptipad kratké nemoci) a dalsi.

Ruizné generace maji sva specifika o predstave a zptisobu Zivota. Baby boomers, lidé narozeni
v letech 1946-1964, jsou prvni generaci. Do generace X patii lidé narozeni v obdobi 1965-
1975 a do generace Y mladi lidé narozeni po roce 1976. Generace Y je novym fenoménem
pracovniho trhu, je vyrazné ekonomicky aktivni a vyzaduje vyssi zivotni Groven a citi veétsi
zodpovédnost za svou socidlni jistotu. V popiedi zdjmu je osobni zivot, partnerské vztahy a
rodina, coz je zasadni rozdil oproti generaci X. Generace Y sice usiluje o maximalni vyuziti
vSech pracovnich moznosti, ale neob€tuje osobni zivot. Do roku 2025 budou lidé generace Y
tvofit prevaznou cast populace v produktivnim véku a zaméstnavatelé by méli vc€as byt
piipraveni na jejich specifika — hodné chtéji a hodné nabizeji, souhra pracovniho a osobniho
zivota je naro¢na. Pokud se jim vSak vyjde vstfic, jsou loajalnimi flexibilnimi zaméstnanci,
ktefi se chtéji rozvijet a ziskdvat nové zkuSenosti. Je pro n¢ dulezitd smysluplnd prace,
vzdélavani a ziskavani zkusenosti. Penize jsou pro né prostfedkem ,,zadluzovani* — vyuzivaji
hypotéky a uvery oproti generaci X, pro kterou byly penize hodnotou. Zmény jsou béznou
soucasti zivota, bez problémii méni zaméstnavatele, jsou-li vyhodngjsi a zajimavéjsi. Zalozeni

. , .y W v r . L4 . I A2 20
rodiny odkladaji na pozd¢ji a snazi se skloubit kariéru s rodinnym Zivotem.

1.4.2 Alternativni pracovni tvazky
Vytvéfeni alternativnich pracovnich uvazk je pottebou vyvolanou ocekavanim mladé

generace pracovnikil. Jedna se o ndstroj pfizplisobovani, vyrovnavani nabidky a poptavky na

2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. 5.105-108
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trhu préce, slad’ujici z4jmy zaméstnavateld a zaméstnanci. Pro zaméstnavatele ma flexibilita
zamestnavani zejména ekonomicky dosah, tedy snizovani mzdovych nakladi a piiplatkl za
presCasy, dale i za praci ve svatky a podobné. Zaméstnavatel¢é mohou rychle nasazovat a
naopak i odvolavat zaméstnance z pracovnich mist, ¢i je prevadét na jinou praci. Na druhé
strané zameéstnanci vnimaji alternativni pracovni vazky v socidlnim rozméru, tedy jako
moznost upravovat pracovni dobu. Mohou pro né¢ mit vSak i urcité negativni disledky,
napiiklad pfesCasy u prace z domova, prace dle potteb zaméstnavatele (vikendy) ¢i socidlni

nejistotu pii praci na dobu urcitou.
Mezi alternativni pracovni Givazky jsou zahrnovany:

- dohoda o provedeni prace (rozsah prace maximalné 300 hodin za rok),

- dohoda o pracovni ¢innosti (rozsah prace nemusi piekro¢it 300 hodin za rok, avSak
nesmi prekrocCit v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby — mysleno v
pruméru nejdéle za 52 tydnt),

- zkraceny uvazek (krat$i pracovni doba),

- flexibilni pracovni doba,

- flexibilni za¢atek a konec pracovniho dne,

- stlageny pracovni tyden (tydenni pracovni doba odpracovana v pruabéhu méné dni),

- vikendova prace, prace z domova, prace na dobu urcitou ¢i na zivnostensky list a
jiné.?*

V soucasné dob¢ vyuzivaji organizace i tzv. interim management. Jedna se o vyuziti

manazeru zastavajicich svou pozici pouze doc¢asné, coz je pro spole¢nost vyhodné naptiklad

pro rychlost jejich nastupu a kvalitu, jelikoZ se jedna o odborniky s praxi v obdobné pozici.??

Flexibilni pracovni doba ¢&i rovnou home office (prace zdomova) je hitem mezi
zaméstnaneckymi benefity. Firmy se snazi na pozadavky svych zaméstnanct reagovat a ¢im
dal tim vice z nich tzv. work — life balance podporuje. Flexibilni pracovni doba znamena
moznost pfijit a odejit z prace tak, jak to nejlépe zaméstnanci vyhovuje, ¢i rovnou pracovat
jen, kdyz zrovna muize. Potvrdilo to n€kolik prizkumi, napiiklad prizkum od agentury

Median pro Microsoft ¢i spole¢nosti Universum. BohuZzel v§ak fada zaméstnavateld stale jeste

wewr

2l KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 108-110

22 KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 108-110
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firem, ¢i u menSich start-upd které chtéji oslovit hlavné mladé talenty, pro néz byva praveé
flexibilni pracovni doba jednim z klicovych faktorii pro vybér zaméstnavatele. Jaky piinos ma
flexibilni pracovni doba? Na vykon zaméstnanci ma pozitivni vliv nejen na vztah
s nadfizenymi, ale i s celkovou spokojenosti s praci. Lidé mohou naptiklad praci stravit cas,
ktery by jinak stravili dojizdénim. Psychologové se vSak ve svych nazorech na flexibilni
pracovni dobu rozchazeji, nékteii dokonce tvrdi, Ze ma neblahé t¢inky a vyvolava nespavost,
umocnuje sklony k alkoholismu nebo piejidani. Hladina stresu je dlouhodobé vyssi, jelikoz

lovek v podstaté nikdy nevypne, stale je na pijmu a ma nutkani kontrolovat e-maily.?

1.4.3 Talent management

Po roce 2000 se zadal rozvijet tzv. talent management, neboli fizeni talenti. Rizeni talentd
zahrnuje ziskdvani, motivaci, stabilizaci, rozvoj a planovani naslednictvi. Tyto aktivity jsou
vzajemné propojeny a sladény ke tvorbé celku, ktery pomliZze organizaci ziskat a udrZet si

potiebné talentované lidi.

Pojeti talent managementu neni jednotné, je chapano ve vztahu k vrcholovym pozicim,
k manazerim ale i k absolventim (tzv. trainee programy), ¢i jako fizeni schopnosti vSech
perspektivnich pracovnikii organizace. Talent nemusi byt limitovan vékem, kritériem pro
talent je vykonnost a perspektiva tuto vykonnost zvySovat. Odbornici upozoriuji, ze se
zanedbavaji talenty, které v organizaci jiz jsou a ze fizeni talentti se nema vztahovat pouze

k jedinciim ve vrcholovych funkcich a omezovat se jen na n¢kolik favorizovanych lidi. 24

1.4.4 Age management

Posledni dobou se pozornost odbornikii a personalistli zaméfila piedev§im na generaci Y,
V soucasnosti se vSak dostavd do popiedi zdjmu také star§i generace. Age management
piedstavuje fizeni v€kové struktury pracovnikli na Grovni spole¢nosti, organizaci a jedincu.
Aktudlnimi tématy jsou neptiznivy demograficky vyvoj, politika diichodi a odchodl ze
zaméstnani, socialni odpovédnost organizace, v€kova diskriminace ¢i zaméstnatelnost starsi
generace (zejména skupina ,,50 plus*). Age management je komplexni pfistup predstavujici
vytvareni strategii a postupil, fizeni programi, strategii a postupd, které se zabyvaji
demografickymi zménami pracovni sily a jsou urCeny k podpoie veékové diverzity na

pracovisti, k ziskdvani a zaméstnavani strasich 1 mladsich pracovnika.

2 Studenta: Flexibilni pracovni doba: zvyiuje vykonnost, ale neni pro kazdého. Praha: Studenta Media,
2016, 2016(49).

2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 110 - 111
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ZvysSovani zaméstnanosti starSich lidi je i kli¢ovym prvkem lisabonské strategie Evropské
unie. K demografické zmén¢ dochazi z divodu, ze lidé ziji déle. V roce 2030 stoupne pocet
starSich pracovnikli ve véku 64 — 66 let 0 24 miliontl. V dal$im desetileti budou lidé starsi 40
let vevropské populaci pievazovat. V disledku toho se bude zmenSovat podil lidi
produktivniho véku. Dle projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2050 vypracované
Ceskym statistickym ufadem bude podet osob starsich 65 let intenzivné piibyvat, pocet déti

naopak ubyvat.

Rizeni demografickych zmén a opatieni prosazujicich vékovou diverzitu se opiraji o
evropskou antidiskrimina¢ni legislativu, podle které je diskriminace na zakladé¢ véku
nezakonna. Star$i pracovnici ve srovnani s mladSimi jsou ¢asto povazovani za méné zdatné,
zdravotné zpusobilé ¢i schopné, panuji predsudky, Ze nejsou dostatecné flexibilni nebo
otevieni zméndm a nestaci se prizpisobit pozadavkiim. Diskriminace na zakladé véku muze
mit rizné formy — odmitani starS§i pracovniky zaméstnavat, snizovani jejich pracovni
zodpovédnosti, opomijeni pii povySovani nebo vzdélavani a rozvoji, snaha piimét je
k ptedéasnému odchodu do duchodu a jiné. Ackoliv nemusi sta¢it na vykonavani urcitych
ukolii, neznamena to, Ze jejich kompetence nemohou byt vyuzity jinde. Bofeni vékovych
hranic vyzaduje zménu v mysleni, coz je diilezité pro ptistup ke starSim zaméestnanctim 1 pro

vytvaieni kultury organizace, a je otazkou blizké budoucnosti.?®

1.4.5 Diskriminace a rovné zachazeni

Problematika diskriminace vyvolava pomérné vyrazné rozdilné reakce — od podpory po
odmiténi diskriminace jako neopodstatnéné. Jako diskriminujici je v kontextu prace vnimano
zejména obtézovani, sexudlni obtéZzovani a prondsledovani a dale znemoznéni ptistupu

k zamé¢stnani, znevyhodnéni v oblasti odménovani, fizeni kariéry a propousténi.

Piimou diskriminaci dle antidiskrimina¢niho zakona se rozumi jednani, kdy se s jednou
osobou zachdzi méné ptiznivé, nez se zachazi s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to
Z diivodu rasy, etnického ptivodu, ndrodnosti, pohlavi (¢i z divodu téhotenstvi, matetstvi nebo
otcovstvi ¢i z diivodu pohlavni identifikace), sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni,

nabozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru.

Vaznym jevem v pracovnim zivoté je mobbing (pfipadné ze strany nadfizeného boxing, ze

strany podiizeného staffing), jednd se o psychicky natlak na ¢loveéka, oznaCovany také jako

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 111-116
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psychicky teror. Mezi projevy mobbingu patii Sifeni pomluv, izolace jedince ve skuping,
sabotovani jeho prace, znevazovani jeho vykonli a schopnosti, poSkozovani soukromi,

osobnosti a zdravi.

V soucasnosti je Casto poukazovdno na to, Ze pozitivni opatfeni ve prospéch urcité
znevyhodnéné skupiny s cilem jeji znevyhodnéni vyrovnat, vychazeji z rozliSovani lidi na
zaklad¢ urcitych kritérii — tzv. pozitivni diskriminace. Myslenky rovnosti jsou zakladnim
pilifem moderni demokracie, avSak problematika rovnosti a rovného zachazeni je pti hlubSim

pohledu pomérng komplikovana.”®

Dle priizkumu z roku 2014 se vyrazna vétsina ob&anti Ceské republiky (73 %) domnivé, Ze na
naSem trhu prace dochdzi k diskriminaci urcitych skupin obyvatel. Tento podil je vSak
nejnizsi za poslednich deset let. Vétsina dotazanych ob¢anti vyzkumu STEM (85 %) tvrdi, Ze
v zaméstnani dochazi k diskriminaci na zdkladé veéku. Tti Ctvrtiny lidi se domnivaji, Ze
diskriminujicim faktorem na trhu prace je velmi nebo pomérné Casto také zdravotni stav ¢i
postizeni. Podle dvou tietin obcani dochazi k nerovnému ptistupu v zaméstnani z divodu

v ’ v ;27
téhotenstvi nebo matefstvi.

1.4.6 Diversity management

Diverzita je teoretickou i praktickou nadstavbou rovnych piileZitosti. Ceskym ekvivalentem je
riznorodost (z hlediska v€ku, pohlavi, etnické piislusnosti, nabozenského vyznani a dalsich).
Diversity management je v dne$ni dob¢é neodmyslitelnou soucasti strategie fizeni lidskych
zdrojii. Uspésni jedinci netvoii homogenni skupinu, ale patii k nim muzi i Zeny, mladi i stafi,
lidé rtzného piivodu, barvy pleti, ndbozenstvi, sexualni orientace. Vytvaieni raznorodych
tymu a respektovani této osobni i kulturni diverzity je dnes chapano jako cesta k ispéchu. Na

diversity management je v zivoté organizaci nahlizeno jako na konkuren¢ni vyhodu.

Z hlediska spolecnosti je diverzita dulezitd napiiklad i pro vyrovnavani neptiznivého
demografického vyvoje a zabranéni ekonomického kolapsu, k némuz by klesajici porodnost
mohla vést. Pro jednotlivee znamena diverzita zvySeni moznosti uplatnéni na pracovnim trhu.
Pozitivni vnimani diverzity vede k vyssi vzajemné toleranci, ke zlepSeni mezilidskych vztahti

a ke snizovani xenofobie a rasismu.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 117-118

" EurozZpravy.cz: Diskriminace na trhu prdace? Priizkum odhalil velky problém [online]. 2014 [cit. 2015-11-19].
Dostupné  z:  http://ekonomika.eurozpravy.cz/ceska-republika/106975-diskriminace-na-trhu-prace-pruzkum-
odhalil-velky-problem/

18



Mezi nevyhody diverzity byvaji uvadény problémy v komunikaci a spolupraci riiznorodych
pracovniki v tymech i napfi¢ organizaci a zvySené ndroky na manazery. Implementace
diverzity mlze nardZet na odmitani stavajicich pracovnik. Vzhledem ke globalizaci trhu
prace, demografickému vyvoji, politice rovnych piilezitosti a dal§im vliviim lze ptedpokladat,

7e riiznorodost personalu a diversity management jsou dlouhodobym trendem.?

1.4.7 Ocekavani studenti

Jednim z dilezitych ukazatelé, ktery je pro vyvoj trendu taktéz potieba sledovat, je platové
ocekavani a celkové vnimani studentt trhu prace. Globalni studie Universum se zucastnilo
necelych 14,5 tisice” vysokoskolskych studentdi absolventii, krom& toho taktéz 4 040%°

mladych pracujicich.

Vysledkem studie je prumérné platové o¢ekavani mésiéni mzdy 25 661 K&?, avsak rozdilné u
7en (24 223 K&)® a muza (28 161 K&)®. U muzd maji nejvyssi platové ocekavani (30 749
K(V:)29 studenti IT obort, nejnizsi (25 026 K(“:)29 studenti humanitnich obort. U Zen maji
nejvyssi platové ocekavani studentky prav (26 659 K(“:)29 a nejnizsi studentky humanitnich

oborii (22 685 K&) %.

Cim je dano to, Ze Zeny odekavaji mensi plat? Nemusi to pouze znamenat, Ze se podcefiuji.
Dalsim faktorem mtize byt to, ze zeny uz dopiedu pocitaji s urCitou diskriminaci a jejich
odhad to odrazi. DalSim divodem odlisného vnimani vSak miize byt i to, Ze maji Zeny
realnéjsi predstavy ¢i niz§i ambice. To souvisi i s dal§im zajimavym trendem — dle tohoto
vyzkumu je pro muze vidina vysoké budouci mzdy na zebticku kariérnich preferenci hned na
druhém misté po piatelském pracovnim prostiedi. Zenam spise zalezi na profesionalnim
Skoleni a rozvoji a dalezité jsou pro né také dobré reference pro budouci kariéru. Vidina

vysoké platu je pro n¢€ az na 5. mist¢.

Mladi fadi mezi kariérni cile work-life balance na prvni misto. Je pro n€ zaroven diilezité¢ mit
pocit, ze slouzi dobré véci a jsou pro spole¢nost uziteni. Tretim nejdilezitéjSim kritériem je
mit jistotu stalého a stabilniho zaméstnani. Pro mlad¢ je taktéz velmi dilezité mit mezinarodni

., 29
kariéru.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. 149 s. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5. s. 119-121

2 Studenta: Velky priizkum Universum: Nebojime se Fict si o vic penéz a radi bychom do svéta. Praha: Studenta
Media, 2016, 2016(49).
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1.4.8 Nejcastéjsi diivody pro odchod ze zaméstnani

Vétsina zaméstnancil pti dotazovani se divodu odchodu, nejsou ochotni sd€lit uplnou pravdu.
Nez aby riskovali nepfatelské vztahy mezi sebou a byvalym manazerem, jehoz doporuceni by
mohli jesté v budoucnu potiebovat, radéji uvadi obecné a typické duvody typu ,lepsi
prilezitost® ¢i,,vyssi plat®“. Dle vétSiny prizkumi, vSak 80 — 90 % zaméstnanct odchazi kvili
divodim nesouvisejicimi s penézi, ale spiSe z divodu samotného zaméstnani, osoby

manazera, kultury firmy nebo pracovniho prostiedi. Tyto interni dvody (,, push factors ) jsou

V pravomoci organizace a manazera, ktery je mize ovliviiovat a ¥idit.*

Témeét 90 % manazert veri, Ze jejich zaméstnanci jsou pietazeni jinym zaméstnavatelem diky
nabidce vyssiho platu nebo lepsi prilezitosti a tvrdi, Ze fluktuace zaméstnancu je prirozenym
nakladem podniku. AvSak stejné procento zaméstnancu tvrdi, Ze odejit je pfimély nepenézni

RTI, o . v 1
faktory souvisejici s piivodnim zaméstnavatelem.®

Je nutné si uvédomit, ze fluktuace zaméstnancli neni jednorazova udalost a proces odcizeni
vétSinou trva od nékolika dni aZ po roky. Spustit proces odcizeni dokaze spoustu udalosti,
napiiklad pokud je zaméstnanec opominut pfi povySovani, nebo si uvédomi, Ze nedostava, co

mu bylo slibeno, i zjisti, ze ma byt prelozen, ¢i zména manazera a spoustu dalSich udalosti.

Mezi nejc¢astéjsi davody, které odchazejici zaméstnanci uvadé€ji pii vystupnich pohovorech,

patii napiiklad:

- omezena moznost kariérniho ristu,

- nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadiizeného,
- odménovani — nedocenéni zameéstnance,

- pracovni napln je nudna a neni jiz vyzvou,

- nedostatecné vidci schopnosti nadtizeného,

- pracovni doba a dal3i.*

Existuji vSak vétSinou skryté duvody, které nejsou vyicené, patii mezi né:

- prace nebo pracovni misto nespliuji ocekavani,
- nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem,

- nedostatecné koucovani a zpétna vazba,

% BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 250
s. Manazer. Management. ISBN 978-80-247-2903-9.

3 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.

%2 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
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- prili§ malo ptilezitosti ristu a dalsiho povySovani,

- pocit nedocenéni a neuznani,

- stres z prepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovni a soukromym zivotem,
- ztrata davéry v nejvyssi vedeni.*

Nize jsou vyse zminované divody detailnéji popsany.
Prace nebo pracovni misto nesplituji oéekavani

Naptiklad nové pfijaty zaméstnanec ocekava povysSeni po roce, ale zaméstnavatel neni
pfipraven povySovat zaméstnance tak brzy, dochazi k nesouladu. Cim vétsi je soulad
vzajemnych oc¢ekavani, tim vétsi je pravdépodobnost spokojenosti obou stran. Ptikladem je 1
rozdilnost mezi generacemi — generace X ocekava dostatek Casu na dovolenou, manazer
generace baby boomem je pfipraven dat tii tydny dovolené teprve po péti letech zaméstnani a

podobné.34
Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

Dlouholety priizkum ukézal, ze 80 % pracovnikii nemélo pocit, Ze by kazdy den vyuzivali své
piednosti. Pracovni ndpln se jim stala nudnou, monoténni a nebyla pro né¢ vyzvou. Manazeti
se nestarali o to, zda jejich zaméstnanci nejsou praci znudéni nebo nerezignovali na své
ambice. Organizaci chybél zpiisob, jak odhalit naddni svych zaméstnancii a zaméstnanci se

obéavali probrat svou nespokojenost s manaiery.35
Nedostate¢né koucovani a zpétna vazba

Mize se zdat az s podivem, jak Casty je tento divodu odchodu zaméstnancii, avSak diky
pruzkumiim existuje dostatek diikazii. Mnoho manazerti nevénuje pozornost lidem, které maji
na starosti. Hodnoceni jejich vykonu je provadéno nepravidelné nebo viibec. Prilisny diraz je
kladen na kritiku a jen maly a chvalu. Spolecnosti by mély davat zaméstnanclim zpétnou
vazbu a koucovat je, aby zajistily, Ze usili pracovniku zGstane v souladu s cili organizace.
Re$enim je napiiklad vytvofeni kultury neustalé zpétné vazby a koudovani a manaZery

, . a1 1. 36
V samotném koucovani Skolit.

¥ BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
¥ BRANHAM, Leigh. 7 skrysych diivodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
% BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
% BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
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PFili§ malo prileZitosti ristu a dalSiho povySovani

Pracovniklim nemusi vyhovovat omezené prilezitosti riistu a povySovani, nespravedlivy nebo
neefektivni proces zvefejnovani volnych pracovnich mist, neobsazovani pozic z vnitinich

v v . . ;o v 37
zdroji &i protekcionismus nebo nespravedlnost rozhodovéni o povySovani.®

Pocit nedocenéni a neuznani

Je to jednoduché — kazdy si chce ptipadat dilezity. To mize narusit nedostatek obycejného
uznani, ptili§ velky diraz na Cisla a ne na lidi, pocit svého neuznani a ostatnich ano (typu
,vecerni sména by méla byt placend I€pe*), pocit neexistence a nesounalezitosti ve

spolecnosti ¢i pocit, Ze jim nikdo nenaslouchd.*®
Stres z piepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovni a soukromym Zivotem

Pfitomnost stresu v mnoha firmach asi nikoho moc neptekvapi, ale dilezité je zabyvat se
priCinami stresu, mezi které patii prepracovanost, osobni konflikty, nucené pfescasy,
neorganizovani nadfizeni, pomluvy, obtézovani, predsudky, Spatna tymova prace, necitlivost

a zneuzivani ze strany manazert a podobné.39
Ztrata duveéry vV nejvyssi vedeni

Jedna se o ozehavé téma manazert, a to vytvoieni kultury davéry a jednoty, ktera zesili
motivaci zaméestnanct. Diivodem ztraty duvéry mize byt napiiklad fakt, Ze management Zije
V izolaci odtazen od kazdodenni reality, sleduje pouze vlastni zajmy, nepecuje o pracovniky a

v v s v 40
nesnazi se o porozuméni a podobné.

3" BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
¥ BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
¥ BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
0 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem.
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2. Metodiky v Fizeni lidskych zdroji
V kapitole metodiky fizeni lidskych zdroji jsou popsany metody ziskavani pracovniku, jak
Z vnitinich zdroji, tak z vnéjSich zdrojii a dale konkrétni metodiky ziskdvani pracovnikl —

hodnoceni zivotopisu, osobni pohovory, psychometrické testy, assessment centrum, reference.

2.1 Ziskavani pracovniki z vnitropodnikového trhu prace
Vnitinimi lidskymi zdroji jsou zaméstnanci organizace. Mezi vyhody ziskavani pracovnikl
Z vnitfnich zdroji patii, ze zaméstnavatel tyto interni kandidaty znd Iépe, muze Cinit
spolehlivéj$i rozhodnuti. Zaméstnavatelem timto také zvySuje pracovni spokojenost
zaméstnancu a zlepSuje pracovni moralku, celkové klima v organizaci a zaroven i iniciativu a
angazovanost zaméstnancl, protoze si ceni nabidek ucit se a rast ve své kariéfe. Ziskavani
pracovnikl z internich zdroji taktéz pozitivné plsobi na snizeni fluktuace zaméstnanct a

posiluje zachovani organiza¢ni kultury a jeji kontinuity.

Pro organizaci to znamena investice do vzdélavani a rozvoje zamé&stnancii, aby byli pfipraveni

plnit budouci pozadavky zaméstnavatele. Mezi nastroje ziskavani z vnittnich zdrojh patii:

- Tizeni naslednictvi — neboli talent management (viz. podkapitola , Talent
management‘ vyse),

- interni vybérové Fizeni — na uvolnénd nebo nove vytvotfena pracovni mista,

- vnitini mobilita zaméstnanci — neboli pievedeni zaméstnance na jinou pracovni

pozici (povyseni & zatazeni na jinou pracovni pozici & jiné pracovi§te).**

Negativni strankou tizené vnitini mobility je fakt, Ze vedouci zaméstnanec zohlediiuje pfi
rozhodovani o zaméstnanci nejen jeho pracovni vykon a schopnosti, ale také naptiklad osobni
vztahy. ReSenim mulze byt, Ze zménu zafazeni doporu¢i o jeden stupen vyssi vedouci

zaméstnance.*?

2.2 Ziskavani pracovniki z vnéjSiho trhu prace
Pokud organizace nemiiZze Cerpat uchazece z vnitinich zdrojh ¢i ze Siroké interni databaze, je
potieba pomoci si inzerci nebo dal§imi druhy partnerstvi z vnéjSiho trhu prace. Pti ziskdvani

z vnéjSich zdroji musi personalista uvazit:

- termin zvefejnéni nabidky pracovniho mista,

* DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012. 559 s. ISBN 978-
80-7400-347-9.
“ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
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- termin uzavérky zadosti o tiCast na vybérovém ftizeni,

- termin vybérového fizen,

- termin ozndmeni vysledkd vybérového fizeni jeho ucastnikliim,

- termin nastupu do zaméstnani,

- délku zkusebni doby.*®
Organizace urCuje pro ni co nejefektivnéjsSi metodu ziskavani pracovniki vzhledem
k pozadavkim pracovniho mista ¢i k finan¢nim prosttedkim. V tivahu piipadaji tyto metody

ziskavani:

- nabidka prace na mistni vyvésce,

- nabidka prace prostfednictvim ufadu prace,

- on-line nabidka prostfednictvim job serverd, persondlnich agentur nebo na vlastnich

webovych strankach organizace,

- inzerce v tisku, rozhlase a televizi,

- spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

- spoluprace s profesnimi organizacemi, popiipadé€ odbory,

- veletrh pracovnich ptilezitosti,

- nabidka sluzeb persondlni agentury (viz. podkapitola ,,Personalni agentura* vyse),

- samostatné ptihlaSeni uchazece o zaméstnani,

- doporuéeni stavajicim ¢&i d¥ivéj§im zaméstnancem.*
Nabidka prace na mistni vyvésce nebo desce aiadu prace je levny zptsob, kterym se oslovi
zejména zajemci o manualni praci ¢i o niz$i administrativni a technické pracovni pozice.
VétSinou je pozadovano zakladni az sttedni vzdélani ukoncené maturitou. Nadmérny piijem

zéadosti Ize omezit zveiejnénim pozadovanych predpokladi.

Mezi zaméstnavateli je dnes vyrazna preference on-line ziskavani neboli e-recruitmentu. Je
tim zabezpeceny zvySeny pocet uchazecli. Malé organizace timto mohou oslovit Siroky okruh
potencidlnich kandidatii z riznych lokalit. Negativem je vSak vysoka ¢asova ndrocnost na
vytiidéni velkého mnoZstvi nevhodnych Zadateli a urcitd ,neosobitost” kontaktu

S uchazeéem.

* DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
“ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
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Inzerce v tisku, rozhlase nebo televizi se hodi pro ziskani uchaze¢t o misto, kde se pozaduje
zakladni az sttedoskolské vzdélani, u pracovnich funkci pozadujicich vysokoSkolské vzdélani

je ucinnéjsi vyuzit masmédia s celostatnim rozsahem.

Znamym ptikladem veletrhu pracovnich prileZitosti jsou veletrhy prace organizované na
vysokych skolach. Prezentuji se zde velké a znamé spoleCnosti, které lakaji kandidaty na
moznost rozvoje kariéry, dal§itho vzdélavani, zajimavy obsah prace ¢i nadpriimérnou mzdu a
zaméstnanecké benefity. Vyhodou téchto veletrhii je moznost Sirokého kontaktu s budoucimi
absolventy Skol. Veletrhy nabizi moZnost provedeni tzv. screeningovych rozhovorii — rychlé

vytipovani vhodnych uchazecti, potencialné pozvanych do dalSich fazi vybérového fizeni.

Samostatné prihlaSeni znamend, ze zaméstnavatel dostdva nevyzadané a neocekdvané
7adosti 0 zaméstnani. Uchaze¢i nereaguji na konkrétni nabidku prace. Casto se samostatné
pfihlasuji zejména absolventi Skol a uchaze¢i o manudlni a administrativni praci.
K vybérovému rozhovoru byva vSak pozvana jen mala ¢ast uchazect, a to zejména z divodu,
ze 7adatelé maji zpracovany materidly pro obecné€jsi pouziti, zdiivodiiuji své zadosti o praci
zpusobem, ktery nebere v tvahu aktudlni situaci na trhu prace a vyvoj potieby zaméstnavatell
¢1 kandidati nacasuji zaslani svych zadosti v nespravnou dobu (napiiklad obdobi ukonceni

studif).

Doporuéeni zaméstnancem je levné a ucinné ziskavani pracovnikli. Do organizace ptichazi
nova pracovni sila, ktera z neformalnich kontaktii jiz znd organiza¢ni kulturu firmy, jeji
hodnoty a normy, a ma tak pfedstavu, co se od n¢j ocekava, aby byl pro zaméstnavatele

akceptovatelny.

Z komparativnich studii o metodach ziskavani pracovnikii vyplyvaji zajimavé skute¢nosti — u
neformalni metody (napiiklad doporuceni nebo samostatné piihlaSeni) existuje veétsi
pravdépodobnost delstho pracovniho vztahu nez u vice formalnich metod. Praxe dale
potvrzuje, ze lidé, kteti spolu jiz nékdy pracovali pro stejnou organizaci (re-recruitment)
odvad¢ji vyborné pracovni vysledky, setrvaji v pracovnim poméru déle a maji lepsi pracovni

moralku.*®

2.3 Metody vybéru pracovniki
Cilem vybéru pracovniki je rozhodnout, ktery z vhodnych uchaze¢l pravdépodobné nejlépe

vyhovuje pozadavkiim obsazované pracovni pozice. Uchaze¢ musi byt predev§im odborné

** DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
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zpusobily, tedy musi vyhovovat pozadavkiim na vzdélani, znalosti, dovednosti a zkuSenosti.
Z hlediska dlouhodobého piisobeni v pracovni funkci musi také vyhovovat pozadavkiim na

charakteristiky osobnosti, motivaci, ptizpisobivost a rozvojovy potencial.

Uchazece vybirame na zaklad€ srozumitelnych, validnich, spolehlivych, standardizovanych a
nediskriminujicich kritérii a metod vybéru pracovnikii. Mezi pouzivané metody vybéru
pracovnikil patfi hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, psychometrické testy, assessment

vy, o 4
centre a oveérovani referenci. 6

2.3.1 Hodnoceni Zivotopisu

Zivotopis vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazede. Mél by byt stru¢ny, piehledny,
systematicky a logicky. V dnesni dobé€ je preferovanou formou strukturovany Zivotopis — na
levé stran¢ sloupec s Casovymi Uidaji a na pravé stran¢ udalosti vztazené ke konkrétnimu datu.
Zv1ast jsou seskupeny osobni udaje, dosazené vzdélani a odborna praxe. Chronologie
vzdélani a praxe byva setiidéna od nejnovejsi udalosti k nejstarsi. Diiraz je kladen na uvedeni
stru¢ného popisu pracovnich Cinnosti v pfedchozich zaméstnanich, nez pouze na nazev

’ 47
préace.

Personalisté ptisuzuji zivotopisu vysokou vypovidaci hodnotu, vytvaii ndméty a otazky pro

vybérovy rozhovor. Pfi hodnoceni zivotopisu se sleduje:

- jak Castd byla zména vzdé€lavacich instituci a zaméstnavateld,
- zda je ve zménach kontinuita a cilevédomost,
- ukonCené studium,
- doba trvani pracovnich poméra u jednotlivych zaméstnavateli,
- existence Casovych mezer ve vzdélavani a zaméestnani,
- neobvyklé terminy ukonceni pracovnich pomért,
- zvlastni udalosti v zivoté uchazece (svatba, narozeni ditéte aj.).48
Analyzou ¢asové posloupnosti se hledaji mezery ve sledu Zivotnich aktivit. Hodnoti se ¢etnost

zmén a jejich tendence, zda se odpovédnost a pravomoci v pracovnich ¢innostech rozsitovaly

vvvvv

46 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Vysoka $kola
ekonomie a managementu, 2008. 369 s. Edice uéebnich texti. Management. ISBN 978-80-86730-31-8.

*" DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012. 559 s. ISBN 978-
80-7400-347-9.

“® DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
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2.3.2 Osobni pohovory

Ptijimaci pohovor je pravdépodobné jedinym setkanim, kde se naskytd ptilezitost zhodnotit
uchazeCovi schopnosti. Tazatel musi dokazat proniknout pod povrch informaci uvedenych
Vv zivotopisech, aby odhalil ptfipadné nepravdivé nebo zavadéjici informace, které bohuzel

uvadi az jedna ¢tvrtina uchazeci.

Struktura osobniho pohovoru

Zpravidla se pouziva strukturovany pohovor. Vyzkum vypovidaci hodnoty pfijimacich
pohovorii opakované ukézal, Ze strukturovany pohovor 1épe ptedpovi, kdo si v zaméstnani
povede lépe. Informace z profilu zaméstnance je tieba provéfit (zeyjména pracovni zkusenosti),
a stanou se tak hlavni ¢asti pohovoru, na kterou je zapottebi ptipojit zahajovaci a zavérec¢nou
fazi. Taktéz je tfeba vymezit prostor na otazky. Celému pohovoru se zpravidla vénuje 30 — 90
minut. Vyhodou strukturovaného pohovoru je objektivnost a srovnatelnost hodnoceni
uchazecu. Nevyhodou je obtizné€j$i posouzeni osobnosti uchazece. Souvisejicim problémem je
také pouzivani obecné zndmych otazek, na které se uchazeci Casto piipravi dopiedu. To Ize
vyfeSit ponechdnim si prostoru na neocekdvané a neobvyklé otazky, kde lze ocekavat

v ’ ’ . v 4
piirozenou a spontanni reakci uchazece. ’

Nize jsou popsany jednotlivé faze pohovoru — zahéjeni, zjistovaci faze, odpovidani na dotazy

a zavéreéna faze.™

Zahajeni pohovoru

Je dilezité zajistit, aby zahajovaci faze byla viela a uchazeC se tak mohl pfipravit podat
odpovidajici vykon. Pfi pozdravu se minimaln¢ piedstavi tazatel a jeho kolegové, pokud se
ucastni pohovoru né¢kdo dalsi. Vhodny ,,ice breaker je naptiklad dotaz na to, jakou m¢él
uchaze¢ cestu a zda nemél potize nalézt misto setkdni. Uchaze¢ je poté odveden ke kieslu.
Nabidka napoje je projevem vhodné pohostinnosti, taktéz nabidka odloZeni kabatu.

Zahajovaci faze je kratka a trva ptiblizné 5 — 10 % celkového &asu.>

Zjistovaci faze

Jadrem pfijimaciho pohovoru je pfezkoumani zadosti uchazece a jeji hodnoceni oproti profilu

zaméstnance. Kritéria odvozena z profilu zaméstnance poskytnou vhodnou strukturu

49 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
* DALE, Margaret. Vybirdme zaméstance: zdkladni znalosti personalistiky
! DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zakladni znalosti personalistiky
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pohovoru. Zjistovaci faze by méla byt vedena diikladné a podrobné, jinak je konecné
rozhodnuti obtizné. Kvalitni dotazovani a podrobné provétovani dokaze zlepsit efektivitu

zjistovaci faze. Tato &ast zabere 60 — 70 % vyhrazeného Gasu.*?
Odpovidani na dotazy

V této Casti maji uchazeci prilezitost polozit své dotazy. Pokud byly jiz pted pohovorem
poskytnuty kvalitni informace o nabizené praci a jejich podminkach, méla by byt vétSina
otazek vyreSena. Mezi Casté dopliujici otazky patii prilezitosti kariérniho rtstu, Skoleni ¢i
vySe odpoveédnosti. Pokud uchaze¢i nemaji zZadné otazky, je dobré nékteré nadnést, coz
pomiize vyrovnat rozlozeni sil pfi pohovoru a zajistit GspéSné ukonceni. Mezi bezpecna

témata patii péce o rozvoj zaméstnancu ¢i nabidka zaméstnaneckych V}'/hod.53
Zavéreéna faze

Ukonceni pfijimaciho pohovoru je posledni mozZnost, jak ucinit na uchazece dobry dojem.
Dilezité je pode¢kovat za dostaveni se na pohovor a vénovany cas. Naskytd se také cas
nastinéni toho, co se bude dit dale — alespont pfiblizna pfedstava ucinéni konecného
rozhodnuti. Tento odhad by mél byt realisticky a zaroven ponechat ur¢itou Casovou rezervu.
Vhodné je také zkontrolovat, zda ma uchazec¢ spravné kontaktni tidaje. ZavéreCna faze by

méla trvat pFiblizng 5 az 10 % vyhrazeného Gasu.>

V urcitych situacich lze pouzit nestrukturovany pohovor, ktery je veden bez piipravy
a planovani. Otazky a ¢as pohovoru se voli dle aktualniho vyvoje pohovoru a reakci uchazece.
V zésadé jedinou vyhodou je moznost 1épe poznat osobnost uchazece. Mezi nevyhody patti
velka pravdépodobnost subjektivniho a obtizn¢ srovnatelného hodnoceni uchazeci. Obé vyse
zminéné struktury lze spojit do tzv. polo-strukturovaného pohovoru, kdy se ve strukturované
casti nejprve pokladaji predem pfipravené otazky (ovéfeni odborné znalosti),

roxr e , s - . v 55
a V nestrukturované ¢asti se vede volny rozhovor (odhaleni osobnosti a motivace uchazece).

Nepiipustné a potiebné otazky
Nize jsou uvedeny piiklady a problémové oblasti, kterym by se mél tazatel na pohovoru lépe

vyvarovat a na druhou stranu oblasti, na které je rozhodné potieba se zeptat.

2 DALE, Margaret. Vybirdme zaméstance: zékladni znalosti personalistiky
3 DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zékladni znalosti personalistiky
** DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zékladni znalosti personalistiky
% NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.

28



NepFipustné otazky

Existuji otazky, které by se nemély pokladat za zadnych okolnosti, protoze by se mohlo jednat
o nespravedlivou ¢i nezdkonnou diskriminaci proti n¢kterému uchazeci. Zakony, které se
vztahuji k diskriminaci, za¢inaji byt stale komplikovanéjsi a pravidelné se vydavaji dodatky,
které se vyplati sledovat. Z diskriminace muze tazatel byt obvinén, naptiklad pokud se

uchazece zepta na tyto otazky:

-, Kolik vam je let?*“ — je lepSi ptat se na uchazeCovu pracovni minulost, nez Cinit
piedpoklady o vztahu mezi vékem a pracovni minulosti,

-, Jste muz, nebo Zena?“ — pracovnici se velmi €asto soudi pro diskriminaci kvili
pohlavi a dozaduji se prava na rovny piistup,

-, Kolik mate deéti? ““ — tazatel se nejspiS boji n€kterych jinych véci jako, ze uchaze¢ by
nemohl pracovat pfesCas nebo nemohl jezdit na zahrani¢ni pracovni cesty, je lepsi se
ptat pfimo a tyto véci, napiiklad: ,, Existuji ditvody, pro které byste nemohl/a byt
flexibilni a pracovat prescas? “

- ,,Kdo se stara o vase déti, kdyz jste v praci? “ — tato otazka neni ptipustna za zadnych
okolnosti, neni tazatelova starost, jak si uchaze¢ organizuje osobni Zivot a domaci
zévazky,

-, Planujete mit deti? “ — uchaze¢ muze byt neplodny a tazatel by se mél spiSe zajimat o
uchazecovi kariérni ambice,

-, Jak by reagoval vas partner na vase pracovni cesty?“ — mnohem lepsi je ptat se:
., Zpusobilo by vam potize pripadné castejsi nocovani mimo domov? *“,

-, Jste clenem odboru? “

- ,,Chodite pravidelné do kostela nebo se modlite behem dne? “ — otazky na ndbozenstvi
a viru mohou byt rovnéz povazovany za neopravnéné a dotérné.

Dale neni vhodné ptat se na misto narozeni, etnicky pivod ¢i misto narozeni rodict. Existuji
dikazy, ze uchaze¢ mize byt ovlivnén povoldnim rodi¢li a ma to dopad na jeho preference.
Nicméné to nemusi byt vzdy pravda. Navic otdzka na rodife ¢i rodinu muize v uchazeci
vyvolat negativni mySlenky. Dotazy na ostatni ¢leny rodiny mohou byt podobné
neinformativni. Dotazy na zdravotni stav uchazece jsou taktéZz problematické. Tazatel by se
nemél ptat na to, zda uchaze¢ absolvoval HIV/AIDS testy, zda ma né&jaké postizeni ¢i na

celkovy zdravotni stav a podobné.*®

*® DALE, Margaret. Vybirdme zaméstnance: zdakladni znalosti personalistiky.
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Potiebné otazky

Existuji taktéz otazky, které by se polozit mély, aby se ovéfila urCitd fakta a splnéni

r

pozadavkl. Jde zejména o splnéni urcitych kvalifikaci, registraci nebo licenci. Naptiklad u
zaméstnani vyzadujici fizeni vozu je potieba fidicského prukazu bez poskvrnéni. Ve vysoce
rizikovych oblastech prace (napiiklad tizeni nebezpecnych stroji, prace s nebezpecnymi
latkami) mohou byt pozadovany doklady o absolvovanych skolenich. Clenstvi v uréité
profesni organizaci poskytuje zaruky o urcité irovn¢ uchazecovi profesni zdatnosti. Socidlni
pracovnici €1 pracovnici ve zdravotnictvi musi dokladat atestaci. Vzdy je lepsi se osobné
presvédcCit a do danych dokumenti nahlédnout. Taktéz je potieba zkontrolovat opravnéni

pracovat Vv republice. Pomize jednoducha otazka: ,, Smite pracovat v nasi zemi? >’

Nejcastéjsi chyby p¥i vedeni pohovoru

Mezi nej€astéjsi chyby pii vedeni vybérového pohovoru patii zejména podcenéni piipravy na
vybérovy pohovor, tedy neznalost popisu a specifikace pracovni funkce, neznalost zivotopisu
uchazecu, nepromysSlena struktura ¢i nepfipravené otazky, taktéz neprofesiondlni vzhled a
vystupovani tazatele. Pohovor se nesmi vést na zakladé prvniho dojmu, at’ pozitivniho ¢i
negativniho. Pohovor by nemél byt nevyvazeny a subjektivni. Nesméji se klast sugestivni ¢i
diskriminujici otazky. Tazatel by nemél mit tendenci vice hovofit nez naslouchat. UchazeC by
se nem¢l hodnotit jiz béhem vybérového pohovoru. DalSi chybou je nezapisovani si
poznamek z pribéhu vybérového pohovoru. Uvedené chyby snizuji u€innost procesu vybéru

"o y “r .o . . < . 58
pracovniki, ale pfedevsim ohrozuji a poSkozuji dobrou povést organizace.

Stresové pohovory

Ptijimaci pohovory jsou stresujici udalosti jak pro uchazece, tak tazatele, samy o sob¢. Presto
se stava, ze nékteii tazatelé si libuji v ptilezitostech tento stres jesté zvySovat. VSe musi mit
vSak své hranice. Nékterd povolani nepopiratelné jsou stresujici a za téchto okolnosti je jen
spravné, ze zaméstnavatel provéiuje schopnost uchazeée pracovat produktivné i v takovych
podminkach. Je dobré volit postup, ktery zanechd dobry dojem, misto aby si uchazeci mysleli
néco Spatného o tazateli. Klicem je sada otdzek provétujicich schopnosti. Muzeme se
naptiklad ptat na to, jaké druhy situaci vyvolavaji dle uchazecova ndzoru stres na pracovisti,
dale zda se n¢kdy dostal do podobné situace a pokud ano, jak ji zvladal. Tak uchazece dostane

tazatel do konkrétni situace, kterou je vhodné rozebrat do podrobnosti a dale se ptat naptiklad

> DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zdkladni znalosti personalistiky.
%8 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
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na kroky, které vedly ke zlepSeni stresové situace ¢i na to, co se uchaze¢ z dané situace naucil.
Tento druh rozhovoru odhali daleko vice, nez samotné zahanbovani uchazece ¢i zadani je o

oo o . ’ roes v .7 «r » 59
uvedeni ptikladd situaci, které jim pfipadaji stresujici.

2.3.3 Psychometrické testy

Psychometrické testy slouzi ke zjistovani psychologickych vlastnosti uchazecta. Vysledky
test by vSak mély byt povazovany za dopliikkové, nikoliv za stoprocentné vypovidajici a
rozhodujici. V posledni dob¢ roste o toto testovani zajem, coz doklada rostouci poznani

potieby zvysit vypovidaci hodnotu pohovorﬁ.60

RozliSujeme testy schopnosti (testy inteligence), testy osobnosti, testy specialnich schopnosti

a dovednosti a testy diagnosticke.

Testy schopnosti slouzi jako souhrnny ukazatel stupné duSevnich schopnosti, vcetné
inteligence rozumové a emo¢ni. Odhaluji individualni rozdily v intelektudlnich schopnostech

jednotliveil. Testuji verbalni, matematické, abstraktni mysleni a kratkodobou pamét’.61

Testy osobnosti informuji o tom, zda uchaze¢ ma vhodné vlastnosti pro danou praci.
Z odpovédi vyplyne mnozina osobnostnich faktorti a z nich struktura osobnosti uchazede.%
VétSina testl osobnosti ma formu dotazniku, jsou zalozeny na znamych a duakladné
provéienych teoriich osobnosti. Testy jsou navrzené tak, aby provétily povahové rysy,
osobnostni charakteristiky a osobni preference. Tento zplisob hodnoceni je Siroce ptijiman,

uchazeci rozumi potieb¢ piisnosti V}'/béru.63

Testy specialnich schopnosti a dovednosti jsou sestavovany pro konkrétni ptipady, cilem je
zjistit, zda uchazeC¢ disponuje dovednostmi pro urcitou pracovni pozici, piikladem je
asistentka manazera, ktera dostane za ukol zpracovat v uritém cCase urcity objem posty.
Sleduje se zptisob zpracovani informaci, rozligovani diilezitych a méng dalezitych.®

Testy diagnostické se pouzivaji ke zjiStovani urcitych pracovnich problémil ¢i obtizi,

v o SN v I TN ’ . r 65
naptiklad testovani rozezndvani barev ¢i zvladani stresovych situaci.

* DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zékladni znalosti personalistiky.
8 DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zékladni znalosti personalistiky.
81 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
52 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
8 DALE, Margaret. Vybirdme zamésmance: zékladni znalosti personalistiky
8 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
8 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
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2.3.4 Assessment centre

Assessment centre (AC) je metoda pouzivand nejen pfi vybéru, ale také pro hodnoceni a
vzdelavani pracovnikd (zejména manazert a specialistll). AC jako metoda vybéru pracovnikli
je zaloZena na testovani a hodnoceni uchazeci pti feSeni modelovych ukoli a ptipadovych
studii, které odpovidaji podminkam a pozadavkiim obsazované pracovni pozice. Resi se
modelové ukoly a pripadové studie jak individudlné, tak skupinové. Testuje se a hodnoti se
vykon, chovéani a rozvojovy potencial. Reseni modelovych tkoli a ptipadovych studii je
zpravidla kombinovéano s vybérovymi pohovory a psychometrickymi testy. AC vétSinou
probihd mimo bézné pracovisté jeden az dva dny. Pfimétené¢ velkou skupinu uchazeci (8 —
10) testuje a hodnoti skupina internich a externich posuzovateli (5 — 7 personalistd atp.).
Vyhodou AC je moznost komplexniho a objektivniho posouzeni uchazec¢ti. Nevyhodou byvaji
vysS§i ndklady na ptipravu a realizaci. Vysledkem je, Ze se tato metoda pouziva pii vybéru
pracovnikil na vySS§i pozice a u vétSich organizaci, které maji vyS$i ndborovou aktivitu.
Vseobecné je vSak metoda AC velmi dobfe piijimand, jelikoZ maji uchazei pocit, Ze

dostavaji ptilezitost prezentovat své schopnos‘[i.66

Ptikladem AC mtizou byt skupinové diskuze bez rozdéleni roli nebo s rozdélenim roli, hrani
roli, tfidéni doslé posty a jiné. Pozorovatelé¢ hodnoti socidlni a komunika¢ni dovednosti a

charakteristiky osobnosti.®’

2.3.5 Reference

Reference 0 uchazeCi zpravidla poskytuji osoby, které ho osobné znaji z piedeslého
zaméstnani (nadiizeni a spolupracovnici) ¢i ze studii (ucitel¢). Kontakt na uvedené osoby se
zada od uchazece a dané osoby se kontaktuji s védomim uchazece. Referencemi se ovéfuji a
dopliuji informace poskytnuté uchazeCem. Ovéfuji se pouze informace souvisejici s jeho
pracovnim vykonem a chovanim. Zpravidla se nezjist'uji zadné informace z osobniho Zivota

uchazege.®

% NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
¥ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii.
%8 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr a SIKYR, Martin. Persondlni management.
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3. Personalni agentura Dream Job
Tteti kapitola prace se vénuje samotné agentufe Dream Job a vSem s ni spojené, zejména
v souvislosti s trendy a metodikami v personalistice. Nejprve je agentura piedstavena, popsan
jeji produkt (sluzba) a zptisoby inzerce. Dale je soucasti interview s majitelkou agentury pani
Ing. Pavlou Berkovou, které je taktéz zaméfené nejen na vznik agentury a postupny rozvoj,
ale i na trendy a metodiky v personalistice. Dale je popsan vyvoj personalistiky v cestovnim
ruchu, ke kterému je tieba piihlizet, jelikoz si proSel Casem uréitym Zivotnim cyklem a
vyvojem. V souvislosti s vyvojem je uvedeno porovnani platového ohodnoceni nékoho, kdo
pracuje Vv cestovnim ruchu, a né€koho, kdo pracuje na podobné pozici mimo obor. Taktéz
porovnavano vyuziti sluzeb persondlni agentury oproti vlastnimu naboru. Dale se kapitola
vénuje idealni podobé vedeni osobniho pohovoru na prikladu jednoho z projektd. Nastinéna je
problematika testovani osobnosti kandidatl. Je zde také popsan detailné pribéh assessment
centra, které realn¢ v agentuie prob¢€hlo a autorka prace ho méla na starosti. V této kapitole
jsou i popsany vysledky dotaznikového Settfeni, které bylo zamétené zejména taktéz na trendy
a metodiky v personalistice, ale i na spokojenost se sluzbami agentury Dream Job. Na zavér

této kapitoly jsou uvedena doporuceni autorky prace.

3.1 Piedstaveni agentury Dream Job
Dream Job. To je cil vétSiny z nds, najit svou praci sni a byt opravdu spokojeny. Zde se vSak
jedna o nazev, brand personalni agentury, ktera se snazi spojit stranu klienta a stranu uchazece
dohromady tak, aby tomu pravé tak bylo. Motto agentury je vSetikajici: ,, Sny jsou od toho,
aby se plnily!*.

Dream Job je jedna z mnoha persondlnich agentur se sidlem v Praze. Piesto zaCala majitelka
pani Ing. Pavla Berkova (dale Pavla) v tomto oboru personalistiky pted 5 lety podnikat pod
znackou Dream Job, se zaméfenim na segment hospitality a gastronomy (cestovni ruch).
Kromé recruitmentu je agentura zamétena i na headhundting, consulting, mystery shopping,
training, outplacement, outsourcing a internships (neboli zprostfedkovani stazi). Béhem svého
pusobeni na trhu uspéSné agentura obsadila stovky pozic do stfedniho, vySSiho 1 top
managementu hotel, restauraci, cateringovych spolecnosti, cestovnich kancelafi i

realizacnich tymu unikatnich road show.

Mezi spokojené klienty patifi mezindrodni fetézce, soukromé spoleCnosti i neziskové
organizace pusobici v Ceské republice i v zahrani¢i. V posledni dobé se agentura podilela na

projektech na Kypru, Slovensku, Svycarsku, Kataru a Emiratech.
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Vzhledem Kk tomu, Ze personalni agentura Dream Job stejné¢ jako jiné personalni agentury
obdrzi denné mnoho zivotopisi, je velmi dilezité vychazet ze zdkona o zpracovani osobnich
udaji, a mit tedy od kazdého kandidata, ktery podstoupi osobni pohovor, podepsany pisemné
souhlas se zpracovanim osobnich udaji. Pisemny souhlas je potfeba uchovat, v pripadé

kontrol a absence souhlasi totiz hrozi riziko pokut, sankci ¢i vzniku ptestupku.

Nize je uvedena ukdzka souhlasu se zpracovanim osobnich tidaji uchazee o zaméstnani,

ktery se pouziva v personalni agentufe Dream Job.

dre@

Souhlas se zpracovanim osobnich udaji uchazece o zaméstnani

Souhlasim se zpracovanim osobnich udaju personalni agenturou Dream Job — Ing. Pavla
Berkova, se sidlem Za Hladkovem 105/8, Praha 6. Agentura miZe zpracovavat mé osobni
udaje v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb. — o ochrané osobnich udaji, v plném znéni. Své
udaje jsem poskytl/a za ucelem zprostiedkovani zaméstnani, agentura s nimi mize pracovat,
ukladat je na nosice dat, tfidit, kombinovat, likvidovat a nabizet tfetim osobam za ucelem

zprostiedkovani zaméstnani.

Nize uvedenym podpisem souhlasim se zasilanim novinek a nabidek volnych pracovnich mist

elektronickou postou.

Dale potvrzuji, ze jsem byl/a v souladu s ustanovenim § 11 Zakona informovan/a o nize

uvedenych skute¢nostech:

e mé osobni udaje budou uchovany v elektronické databazi a zpracovavany za ucelem
zprostfedkovani zaméstnani a mohou byt v databazi max. 5 let, pokud nepozddam o
vyfazeni dfive,

e pokud zjistim, Ze agentura provadi zpracovani osobnich daju v rozporu s ochranou
soukromého osobniho Zivota ¢i v rozporu se zakonem, mohu pozadat o vysvétleni,

pozadat o odstranéni vzniklého stavu (mySleno zejména blokovanim, provedeni
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opravy, neplnénim ¢i likvidaci osobnich udaji). Bude-li tato zadost shledana jako
opravnénd, agentura ji neprodlen¢ opravi.
Jsem si védom/a, ze zpracovani osobnich udaji za ucelem zpracovani zaméstnani je

dobrovolné.

3.1.1 Produkt agentury Dream Job

Mezi poskytované sluzby neboli produkt patii zejména:
- Nabor zaméstnanci — vybér vhodnych kandidatid na inzerované pozice

- VIP sluzby — nabor zaméstnanci pro soukromé domacnosti (chiva, pradlenka,

zahradnik, majordomus a dalsi)
- Internship — nabor vhodnych kandidatt pro pozice internship v ramci Evropy
- Direct search — vyhledavani a oslovovani nejvhodnéjsich kandidati na trhu

- Outplacement — pomoc pii propousténi zaméstnanci a jejich nasledné nasmérovani v

jejich profesni kariéte
- Osobni kou¢ink — nabidka moznosti vyuziti profesionalnich kouc¢u

- Mzdové piehledy — na zakazku vytvofeni pfislusného mzdového pichledu v ramci

celé CR

Mezi nejvyznamnéjsi hotelové klienty patii napiiklad Intercontinental, Marriott, Carlo 1V.
Boscolo, Barceld, Vienna house, NH hotels, Corinthia, hotel Duo, hotel Step, the Augustine a

mnoho dal$ich.

Mezi vyznamné nehotelové klienty patii napiiklad Skoda, PPF, Thomas Cook, VSO, Brandeis

clinic, Expedia, Aramark a mnoho dal$ich.

3.1.2 Inzerce agentury Dream Job

Mezi tzv. ,place” neboli mista, kde agentura inzeruje, patii zejména:
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- vlastni webové stranky — www.dream-job.cz,

- jobs, prace.cz,

- Gastrojobs,

- socialni sité — Facebook, LinkedIn,
- Expats,

- Profesia,

- Asociace kuchait a cukrait,

- Asociace ¢iSnika a cukrafu,

- spoluprace s fadem préce,

- Annonce,

- Sprace.

Portaly Jobs.cz a Prace.cz slouzi pro uchazeCe na vyhledavani v aktualnich nabidkach
zaméstnani a volnych pracovnich mist od zaméstnavateld i personalnich agentur. Vybrat lze
nejen preferovany obor, lokalitu, uvazek, dosazené vzdélani, jazykové znalosti, ale i
minimalni plat. Jedna se o jeden z hlavnich zdrojl inzerce, portal Prace.cz zejména pro nizsi

pozice a portal jobs.cz zejména pro top management.

Portal Gastrojobs slucuje vSechny pozice a uchazece z oboru cestovni ruch, je neobsahlejsi
burzou pracovnich pftilezitosti v oboru. Jedna se 0 portal pro pracovni piilezitosti v

hotelnictvi, gastronomii, lazenstvi a cestovnim ruchu v CR.

Socialni sité jsou v poslednich letech velmi dynamickym a vyznamnym kanalem inzerce.
Kazdy personalista, drzici krok s trendy, by mél mit profil na Facebooku ¢i LinkedInu.
Facebook umoziuje sdileni inzerce mezi vhodnou a zainteresovanou cilovou skupinu, ktera
je soucasti dané komunity. Existuje zde tedy velka pravdépodobnost zdjmu o dany piispévek

¢1 predani dal mezi znamé, kteti naptiklad zrovna hledaji pracovni misto.

LinkedIn je pfimo profesni socialni sit’ na velkém vzestupu. Ziskava oblibu jak mezi
personalisty, tak mezi uchazeéi o praci. Lidé si zde mohou vytvofit on-line pracovni profil a
pusobit tak na pfipadné zaméstnavatele 1 v dob&, kdy praci vyloZené nehledaji. Dobra nabidka

totiz vétSinou nepiijde v dob¢, kdy shanite nové misto.

Vv

cvvr
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dilezitym trendem, Ze se firmy ptizpsobuji spiSe kandidatim, nez tomu bylo opacné diive —
naptiklad trend ,,nechci pracovat v patek®. 75 % kandidatt na trhu je pasivnich, to znamena,
ze je oslovuji personalisté. Pfi této situaci na trhu je LinkedIn velmi dilezitym zdrojem

potencialnich kandidatu.

LinkedIn sdruzuje 40 miliont uzivateli, kazdou sekundu registruje dva nové uzivatele.
V Ceské republice zatim ma profil na Linkedlnu pouze néco malo pies 1 milion osob.
LinkedIn je 14. nejnavstévovangjsi webovou strankou na svété (dle Alexa Rank). Jedna se
dnes jiz o standard pro HR profesionaly. V Ceské republice pro LinkedIn prakticky neexistuje
zadna konkurence, tedy podobna sit. Mezi dalsi profesni sit¢ v zahrani¢i a tedy konkurenci
LinkedInu v dané zemi patii sit’ Xing (N&mecko), Viadeo (Francie), Golden Line (Polsko).®

Expats je internetovy projekt, ktery si klade za cil poskytovat kompletni servis cizincim
Zijicim v Ceské republice — od praktickych rad aZ po nabidky zaméstnani. Web existuje od
roku 2001 a rozrostl se od té doby do podoby rozsahlého informac¢niho zdroje, ktery slouzi
piedeviim cizinctim stéhujicim se do Ceské republiky za praci &i studiem. Inzerce na tomto

webu je zpoplatnénd a je vhodnd zejména pro hledani cizojazycnych profilt kandidata. "

Profesia je pracovnim portalem v Ceské republice, na Slovensku a v Mad’arsku. Spojuje
zaméstnavatele s bohatou databazi uchazect o zaméstnani. Taktéz web poskytuje uzitecné

informace o trhu prace a fadu dalSich sluzeb. Inzerce je taktéz zpoplatnéna.

Uzite¢na je i spoluprace s asociacemi Vv oboru cestovni ruch, které spojuji profesionaly
v daném oboru, a jedna se tedy o perfektni cilovou skupinu pro inzerci. Pfikladem je Asociace

kuchari a cukraru ¢i Asociace ¢iSnika a cukraru.

Nizsi pozice je vhodné inzerovat pomoci uFadé prace v daném regionu ¢i pomoci portalu
Annonce, ktery mimo jiné rubriky nabizi i rubriku ,,prace“. Velmi vhodnou cestou inzerce na
niz$i pozice je i Sprace, neboli volnamista.cz. Tento portal spada pod seznam.cz a nabizi i

moznost bezplatné inzerce.

3.1.3 Interview s majitelkou agentury Dream Job
Zrod, cesta, budoucnost, metodiky a moderni trendy agentury Dream Job jsou popsany nize.

Jedna se o ptibeh, ktery vznikl na zdklad¢ interview ze dne 16.4.2015. Majitelem agentury je

% KADLEC, Josef. Jak zatraktivnit sviij profil na LinkedIn? [prakticka pfednagka]. 2016, Karlova univerzita
[cit. 2016-03-11].

" Expats.cz. Vidéli jste porad o Expats.cz na CT24? [online]. 2010 [cit. 2016-03-11]. Dostupné z:
http://www.expats.cz/prague/article/expats-info/about-expats-cz/

37



Ing. Pavla Berkova (dale Pavla). Seznam otazek poklddanych béhem interview je soucasti

Pilohy &. 1.

Pavla se zalozenim agentury prace mohla realizovat. I pfes razné piekazky, které jsou
s podnikanim spojené, je s Cinnosti agentury spokojend. Po péti letech plisobeni na trhu
hodnoti, Zze je lepsi vytrvat a piekonat rizné netspechy, nez se vratit do zamestnaneckého

poméru. Pocit svobody, ktery je s podnikdnim spojeny, je v jistych smérech nevycislitelny.

Z prvopocatku neméla Pavla odhodlani pro podnikani, trvalo zhruba rok, nez se k nému
piesvédcila a podnikatelsky zamér ,,uzral”. Nejvétsi zménou bylo, Ze jiz nebyla soucasti
kolektivu a pracovala na ,,home office®. V tomto rezimu je nutné si nastavit pro sebe pevna

pravidla a hlidat svou sebekazen.

Pavly backgroundem bylo ekonomické vzdélani — Ekonomika malého podniku a praxe
Z oboru. Velmi kvitovala psychickou podporu ze strany manzela i rodiny, ktefi ji v poc¢atcich
podnikani velmi fandili, coz neni Gpln¢ zvykem a je to v zacCatcich velmi dualezité¢. Kazdy
potiebuje, aby mu ostatni véfili, a do jisté miry jsou i1 hnacim motorem k UspéSné realizaci

vyty¢enych cilii a snti.

Ptedeslé pracovni zkuSenosti byly Pavle zakladem k budoucimu tuspéchu. Pomohly vlastné
vSechny zkuSenosti — catering v Americe, cestovni kancelaf, hotel, persondlni agentura.
VSsichni pfedchozi zaméstnavatelé se dokonce pozdéji stali jejimi klienty a ona persondlni

agentura posléze méla po pocatecni rivalité 1 zdjem o spolupraci.

Pivodné se jednalo o plany pro malou agenturu, kdy si Pavla vysta¢i sama — ,,One Woman
show*. Postupné se vSak agentura rozrostla a doslo k rozsifovani tymu o senior konzultanta,
asistenta a dvé stazistky. Na PR a marketing, spravu sit¢ a ucCetnictvi byli a jsou najimani

externisti.

Pavla je jedinym majitelem a déavala pfednost tomu zalozit firmu sama jiz od pocatku. Je
individualnim hra¢em z toho diivodu, Ze sama byla svédkem toho, Ze spoluvlastnictvi, zvIast

to padesat na padesat, nedopadlo dobfe.

PocateCni investice nebyly zapotiebi velké. Poté se vSak jiz feSila inzerce na webu na
inzertnich portalech, ktera se pohybovala v fadu statisicii ro¢né€. Nejprve zvala klienty nebo
kandidaty na pohovor v kavarn¢, kde utratu vzdy platila ona. Kavarna v8ak ptestala vypadat

dostatecné profesionalné, kdyZ zacala byt v kontaktu s top 20 firmami na trhu, ktefi kladou
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duraz na sidlo firmy. Prioritou se tedy staly kancelare na Praze 1. Vse ptizpusobila naro¢nym
klientim, aby si je udrzela. Nédkladem dalSim krom inzerce, zaméstnanct, pravidelnych zaloh

na socialni a zdravotni pojisténi, se stal i najem.

Podnikani Pavla zalozila sto procentné na networkingu z ptedchozich zaméstnani. Zndmosti z
pfedchozich zaméstnani byly tedy klicovymi. VSak ve svych networkingovych aktivitach

nepolevila, ba naopak. Sviij zabér rozsitila na rizné regiony i zahrani¢ni destinace.

Prvnimi kroky v dobé& zakladani firmy byly zejména administrativni povinnosti jako ICO,
ucet, administrativni povinnosti se ziskdnim koncese a nahlaseni se pfislusnym uradim.
Velmi dilezitad byla medializace — vymySleni jména a vytvofeni webu, domluveni smluv s
pracovnimi portaly, zajiSténi koncese. Podnikatelsky plan si Pavla vytvarela a pevné si za jeho
dualezitosti stoji — dokonce byla tak realistickd, Ze odchylky se dodnes pohybuji do 10%.
Kazdy rok si déla finanéni analyzu, kterd je zékladem pro planovani strategie, a SWOT

analyzu, ktera se az v praxi ukdze byt velmi a¢innym nastrojem.

Z pocatku Pavla budovala vSe od nuly. Dilezité v této fdzi bylo vytvofeni klientely a
rozesilani nabidek, tedy aktivni ,business development®. Jednalo se o fazi obchodni. Poté

nasledovaly faze realiza¢ni a finan¢niho plnéni. BohuZel doslo 1 na vymahéni dluht.

v vV

statem a zakony, sledovani novych zakoni. Stat v tomhle nikomu nepomaha a spise pritézuje,

chybka se vloudi rychle a velka pokuta je na svéte.

Cile a hodnoty od zalozeni firmy se zménily velmi. Zapocal se vice rozsifovat segment trhu.
Motto firmy zastalo stejné, avSak zménila se strategie. Pristup k riziku je stale stejny pii
pocatku i dnes, protoze sice se méni ¢astky, k jakym k rizikovosti pfistupujete, ale ten pocit
ne. Pavla musela postupem zalit pracovat vice a vice a zjistila potfebu rozsifovani tymu.
Nastésti mad Pavla vSak i1 velmi pozitivni pfistup k delegovani Cinnosti, kdy deleguje
ptedevsim ,,support®, tedy zejména podpiirné ¢innosti a administrativu. Pti delegovani vice a
vice na jednoho ¢loveéka se zjisti navic jeho schopnosti, tim vic toho mize spole¢nosti i

piinést.

Pavla je v naprosté rovnovaze mezi podnikanim a osobnim zivotem, oboje oddéluje perfektné.
Momentaln€¢ zaziva nejlep§i momenty svého podnikdni a na ty horS$i rad€ji ani moc

nevzpomind. Jednalo se o lonisky rok, kdy nebyl moc dobfe nastaven systém fungovani a
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metriky sledovani efektivity a spolecnost bez jeji pfitomnosti zapocala chatrat a nenapliiovat

cile. Doslo tedy ke kompletni restrukturalizaci a zavedeni nového systému a pravidel.

Budoucnost firmy Pavla vidi v obsazovani pozic vice do zahrani¢i. Momentaln¢ vznika
mySlenka propojeni s vice persondlnimi agenturami ze zahrani¢i, kdy si budou vSechny

navzajem vypoméhat, ale Dream Job by byl Sales oporou a kontrolor KPI':.

Pavla jiz od pocatku budovala firmu tak, aby byla obchodovatelnou komoditou. Ptipravenou
strategii pro odchod z podnikani je tedy jeji prodej. Sama jiz dostala dvé nabidky ke koupi a
jednu nabidku faze.

V dob¢ zalozZeni firmy bylo v Praze 1250 personalnich agentur. Dream Job ma a mél vsak
hned nékolik konkurenénich vyhod. Nejdulezitéjsi je naprosto perfektni znalost oboru a
orientace na trhu. Konkurenci tato znalost ¢asto chybéla a spise jen ,,solili ¢isla a ani neznali
pozice, na které nabirali“. VSichni konzultanti Dream Job maji praxi v cestovnim ruchu
(nabiraji na jim divérné znadmé pozice). Potieby klientli jsou uspokojovany kvalitnimi
sluzbami a konzultacemi. K jednotlivym zaméstnavatelim i kandidatim Dream Job zajist'uje
profesionalni a individudIni ptistup. Jednani jsou vedena v souladu s nejnovéjSimi trendy.
Dream Job ma rozsahlé portfolio kandidatt z CR i ze zahrani¢i a vede sofistikované testovani
kandidatu po profesni i jazykové strance. Dulezita je i kvalita prostor, které Dream Job nabizi.
Mnoho agentur funguje jen naptiklad na Skype bazi. V pfijemném a dostatecné¢ velkém

prostiedi se vSak kazdy dokaze uvolnit mnohem Iépe.

Klienty Pavla ziskdva aktivnim vyhledavanim. Dale také UiCasti na veletrzich ¢i na networking
akcich jako snidan¢ COT na lodi, schiizkach hospodaiské komory a jinde. Momentalné ma

Pavla aktivnich okolo 40 projektu.

Situace se na trhu prace od doby zalozeni firmy trochu pozménila. Diive se pomoci personalni
agentury obsazovaly pouze top management pozice. Postupem ¢asu doslo ke zméné a nyni se
velmi zacCaly poptavat i fadové pozice. Databaze se tedy zacind plnit Gplné€ jinym portfoliem

kandidatu.

Podle Pavly je pro firmu pro uspéch klicové rozumét oboru a hlavné mit piesné naplanovanou
strategii, protoZe bez ni to nejde. Dulezity je i pozitivni pfistup. Pavly metrikou Gspéchu je

pocet nastupit mési¢né, tim méii tok cash flow. Dale stile rostouci procento uchazeci a

™ KPI = Key Performance Indicators — kli¢ové ukazatele vykonnosti
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klienti, ktefi se na agenturu opakovan¢ obraci nebo ptichdzeji na doporuceni od spokojenych

klientd ¢i kandidatd.

Necekanym problémem se zatim v Pavly firm¢ jen stal loiisky naraz na absenci systému
fungovani mezi zaméstnanci a zpusob jejich kontroly, s ¢imz ma Spatnou zkuSenost, ale
poucila se a vie dobie dopadlo. Netekané nahody se v oboru dle Pavly d&ji neustéle. Stésti je
zapotiebi mit potad a to, ze ndhodné natrefi na klienta a domluvi business, se déje velmi

Casto. Pozitivni ndhody se ji d&ji tedy velmi Casto.

Jako nejvétsi chybu v priabehu podnikéani Pavla uvedla, ze od zacatku bylo Spatné nastavené
CRM™ a jeho systém. Chyba se udglala v tom, Ze software se nedostate¢nd vyuzival a
nevyuzivalo se vSeho, co umi. Pfitom by se diky nému daleko 1épe méfila efektivita. Sice se
dle Pavly mluvi o dilezitosti CRM ve vétSich firmach, ona vSak zastava jiny nazor. Dle ni je
CRM velmi diilezity 1 v mensi firm¢, protoze ¢im mensi je, tim Iépe jsou vidét vysledky CRM

a jeho dulezitost pfi méfeni efektivity.

Kdyby Pavla méla zacit podnikat v jiném segmentu, podnikala by v realitach ¢i v uméni. V
realitdich se vSak nove zacala i pohybovat, kdy mize spojovat dvé strany naptiklad, co se
prodeje hotelll tykda. Informace jsou zkratka velmi cenné a ona dokaze propojit dvé strany.

Jejim snem je ve staii prezentovat mladé umélce v aukéni sini.

Pavla na konec rozhovoru uvedla i n¢kolik rad pro studenty, ktefi se chystaji zalozit podnik.
Jako prvni uvedla, ze je velmi dulezité se nenechat odradit prvnim neuspéchem, ktery muize
piijit velmi nahle. Dale znovu zduraznila dilezitost strategického planu. VSe, co nds ve Skole
ucili, mé opravdu smysl — znat perfektn¢ sviij produkt, jeho placement, price. A SWOT

analyza interniho a externiho prostiedi je idedlnim nastrojem pro pocinajiciho podnikatele.

3.2Vyvoj personalistiky
Stejné jako ostatni obory, 1 vyvoj personalistiky a situace na trhu se postupné¢ méni. Nize
uvedené informace vychazeji z osobni zkuSenosti Ing. Pavly Berkové z obdobi 2009 — 2016,

kdy se na trhu lidskych zdroji nachazi.

V roce 2009, taktéz jako celou Evropu, zasdhla krize i obor lidskych zdroji. Dochazelo
K ruseni pracovnich mist a hromadnému propousténi, hotely a ostatni zafizeni byly

nevytizené.

2 CRM = Customer relationship management
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Zhruba pted deseti lety byla situace na trhu takovd, Ze top management veskerych podniki
v cestovnim ruchu tvofili ,.expati®, tzn. cizinci. Neexistovala generace Cechii v top
managementu vzhledem k historickému vyvoji zemé. Cesi neméli zkuSenosti, ani potfebné
znalosti a nebyli schopni pre-openingu hotelu. Dalsi generace jiz tyto znalosti méla a dnes

jsou jiz v top managementu i Cesi a existuje mnoho Geskych hoteliériL.

Momentalné je situace takova, ze zhruba od roku 2015 se staly problematickymi fadové
pozice, naptiklad pozice recepéni. Neni o né ptili§ velky zajem a kvalitnich lidi je malo. Rada
zafizeni v Cestovnim ruchu zacala hledat pomoc s obsazenim fadovych pozic u personalnich
agentur. Poptavka po pracovni sile v tomto piipade je tedy vétsi nez nabidka. Dnes je tedy
situace az témef extrémni — miiZe se stat, Ze pozice ve vysSim managementu je mnohem snaz

obsazena neZ niz§i pracovni pozice.

V dnedni dobé je cestovni ruch doménou predevSim Zen. Problémem se vSak stava matetska
dovolend, kdy se spoustu Zen po matetské jiz nevraci do cestovniho ruchu, ale do jiné¢ho
oboru, ¢i zacnou sami podnikat. Prace v cestovnim ruchu je velmi naro¢nd, Casté jsou
dvanacti hodinové smény a velké pracovni vytiZzeni ¢i stres na pracovisti. I z tohoto divodu
spoustu kvalitnich lidi odchézi do korporatni sféry, kde jsou vice ocenéni a maji lepsi

podminky.

3.2.1 Porovnani platového ohodnoceni

Nize je uveden piiklad inzerce na pozici recep¢ni, kdy standardem je spousta pozadavki.

Priklad — Recepéni — inzerce

Napln prace:

* piijimani hostl check-in, informovani o sluzbach hotelu,
» komunikace s klienty a vyfizovani jejich pfani a stiznosti,
* kontrola apartmanti po strance technické a uklidoveé,

* odubytovani klientt (check-out), vystaveni uctu klientim,

* zaji$téni taxi, letenek, rezervace v restauracich.
PoZzadujeme:

» zkuSenosti s praci na obdobné pozici minimalné 1 rok podminkou,

» znalost ¢eského a anglického jazyka podminkou,
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« znalost dal$iho jazyka vyhodou,

* dobré komunikativni a organizacni schopnosti,
* profesiondlni vystupovani a pro-aktivni pfistup,
» znalost prace na PC,

* flexibilita, samostatnost.
Nabizime:

* odpovidajici platové ohodnoceni,
* dalsi firemni benefity,
* prace v luxusnim prostfedi a na atraktivnim misté,

» moznost osobniho a profesniho rastu.

Na pozici Recepéni v hotelu se vztahuje obecné celkem Siroka napli prace, vyzadovana je
Casto predesla praxe na obdobné pozici a znalost dvou cizich jazykid. Spolehlivost a
pracovitost samoziejmosti. JenZe tato pozice pro lidi s takovymto profilem piestala byt
atraktivni. Pozadavky jsou vysoké a neodpovidd tomu platové ohodnoceni. Recepcéni mivaji
zhruba 20 — 22.000 K¢ hrubé mzdy v priméru na mésic, pii sménach kratky — dlouhy tyden

(stfeda, ¢tvrtek / pondéli — patek) a dvanacti hodinovych sménach.

V korporatni sféfe se stejny profil miize uplatnit na obdobné pozici, napiiklad ,,Office
manager* pti pevné pracovni dobé 8 hodin, pond¢li — patek a pii platovém ohodnoceni 25.000
K¢ hrubé mzdy na meésic. Stava se momentalné¢ velmi Casto, ze takovéto pozice pii vyssi
mzdé, pevnéjsi a kratsi pracovni dobé (volné vikendy) jsou mnohem atraktivnéjsi. Motivace

prace v cestovnim ruchu jiz neni tpln€ na prvnim misté.

Je jasné, ze na takovouto situaci a nedostatek pracovni sily na trhu na takovéto pozice musel
predeslé zkuSenosti na obdobné pozici, ale sleduje se spiSe jejich nadSeni pro praci a osobni

charakter a ,,drive®.

3.2.2 Porovnani vyuziti sluZeb personalni agentury oproti vlastnimu naboru

Samoziejmé velkym rozdilem naboru personalni agenturou oproti vlastnimu naboru je hlavni
pfedmét a rozsah cinnosti. Nabor zaméstnanc je hlavni Cinnosti persondlni agentury,
respektive z90 %. Taktéz mize nabizet i dal§i sluzby. Nabor zaméstnanci je ve
spolecnostech jen mald Cast Cinnosti, o kterou se stara oddé€leni lidskych zdroja, pokud je

soucasti podniku. Toto oddéleni se vSak nestard jen o ndbor, ale i o Skoleni, motivaci
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zaméstnanct a podobné. Z toho vyplyva, Ze oba uhly pohledu na nabor maji své vyhody i

nevyhody.

Mezi vyhody naboru pies personalni agenturu patii velkd ¢asova uspora pro spolecnost, ve
findle se mulze casto jednat i o financni Usporu. Agentura udé¢la selekci jen téch
nejvhodnéjsich profil, ze kterych si poté spolecnost jiz sama vybird. Je tim tak usetfena
procesem inzerce, selekce a pohovord. Persondlni agentura navic zna efektivnéjsi cesty
naboru a vi, jak sestavit nejvhodnéji inzerci pro manazerské ¢i asistencni pozice a kam je
umistit tak, aby mély co nejlepsi ohlas. Kromé inzerce vlastni agentura Siroké portfolium
profild kvalitnich a provéfenych kandidatl v interni databazi. Kandidaty taktéz pro klienta
diagnostikuje, jak z pohledu jazykovych znalosti, tak z psychologického hlediska — uchaze¢
podstupuje testy osobnosti a podobné. Nevyhodou se mtize zdat vysoké finan¢ni nadrocnost za
tuto sluzbu. Za vyssi financni Castkou se vSak skryva kvalitni a ¢asové naro¢néd sluzba.
Nespornou nevyhodou pro nabor pfes personalni agenturu vSak mulze byt neznalost
pracovniho tymu ve spole¢nosti klienta. To znamena, Ze personalista t¢Zkou miZe soudit, zda
by kandidat vhodné zapadl. Tomu se da vSak snadno ptedejit, a to bud’ delsi pracovni
spolupraci mezi agenturou a klientem, ¢i osobni zkuSenosti s firemni atmosférou a kulturou,

ktera personalistovi velmi napomtiiZze v naboru.

Mezi vyhody vlastniho nédboru spolecnosti patii, ze oni sami maji nejlepsi piedstavu o profilu,
ktery hledaji, a ne vzdy jsou schopni tuto predstavu kompaktn¢ predat dale. Taktéz je
vyhodou pifimy kontakt se zaméstnavatelem, to znamena napiiklad i rychlej$i adaptaci na
firemni kulturu a prosttedi pro vhodného kandidata. Diilezitym aspektem vlastniho naboru je 1
zpétna vazba — pokud si nalezli nevhodného kandidata, védi uz jasné, jaka typologie uchazecu
se jim na danou pozici nehodi. Zna¢nou nevyhodou vlastniho naboru pii absenci oddéleni
lidskych zdrojii je neznalost ndborovych technik a velkd Casova narocnost celého procesu

naboru, namisto vénovani se obchodnim zaleZitostem.

V tabulce €. 1 nize jsou shrnuté vyhody a nevyhody ndboru zaméstnancli pomoci personalni

agentury oproti vlastnimu naboru intern¢ ve firme.
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Tabulka 1 Porovnani naboru personalni agenturou oproti vlastnimu naboru

Personalni agentura

Vlastni nabor

Vyhody casova spora

nejlepsi predstava o profilu
kandidata

selekce nejvhodnéjsSich
profila

piimy kontakt se zaméstnavatelem

efektivnéjsi cesty naboru

zpétna vazba

databaze

rychlejsi adaptace

psychologické diagnostika

Nevyhody vysoka cena za sluzbu

neznalost ndborovych technik

neznalost pracovniho tymu

¢asova ztrata

Zdroj: vlastni

3.3 Vedeni osobniho pohovoru

Nize je popsan jeden z projektti naboru, ktery méla autorka diplomové prace na starosti —
Recruitment Assistant - Internship pozice pro personalni agenturu Dream Job, neboli
neplaceny stazista, ktery se mél stat dalsim ¢lenem tymu na 3 mésicni staz, kterou je poté

mozné v piipadé¢ spokojenosti obou dohodu

ohodnocenim.

stran pfeménit v pracovni

Nejprve musela byt vytvofena atraktivni inzerce, ktera je uvedena nize:

Recruitment Assistant - Internship

Pro spolecnost, persondlni agenturu zamérenou na segment hospitality & gastronomy,
hleddame vhodného uchazece/uchazecku na post stazisty/stazistky — Recruitment Assistant.

Jednad se o 3 meésicni neplacenou staz urcenou predevsim pro studenty a studentky vysoké

Skoly ekonomickeho smeéru.
Napln prace:

* ptiprava inzerce a jeji aktualizace,

* kolekce a selekce CV,

* pohovory na zadané pozice - ptedvybéer uchazecl, zpétné vazby,

+ administrativni podpora,

» priizkum trhu dle zadanych zahrani¢nich projekti,

* péce o databazi kandidath - kontrola udajt, follow up,

* sprava socidlnich siti,
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* ptiprava reportd a prezentaci,
* ptiprava tematickych ¢lanka.
* denni starost o chod kancelare.

PoZadujeme:

« student/ka VS ekonomického zaméteni preferovan/a,
» znalost hotelnictvi/cestovniho ruchu vyhodou,

» perfektni znalost angli¢tiny, dalsi jazyk vyhodou,

* pfijemné a profesionalni jedndni, vystupovani,

* organiza¢ni a komunikac¢ni dovednosti,

* zodpovédnost, peclivost, samostatnost.

Nabizime:

» moznost dlouhodobé&jsi spoluprace,

» moznost seberealizace,

» zaméstnanecké benefity v rdmci spolecnosti,

* piijemné a pratelské pracovni prosttedi na Praze 1.

Jiz na zacatku byla vytvofena jasna piedstava, jak by vhodny kandidat/ka mél/a vypadat a dle

toho byly 1 pfijaté Zivotopisy selektovany:

- vyhoda znalosti hotelového prostiedi,

- profesionalni anglictina,

- zahrani¢ni zkuSenost vyhodou,

- spise introvert, aby zapadl/a do tymu,

- analytické mysleni, smysl pro detail, peclivost,
- zajem o personalistiku,

- empatie, socidlni citéni,

student/ka vysoké Skoly nejlépe ekonomického sméru se zaméfenim na cestovni ruch,

- spise Zena (preference pohlavi neni mozno uvadét v inzerci).

Vhodni kandidati byli pozvani na osobni pohovor, ktery probihal vzdy podobné. Kandidat byl

uveden do pohodlné a piijemné mistnosti uréené pro pohovory, kde si sam vybral misto
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k sezeni, bylo mu nabidnuto obcerstveni a dan K podpisu souhlas se zpracovanim osobnich
udaji. Pokud v mistnosti kandidat stravi chvili sdm, ma moznost adaptovat se prostredi,
zvlasté pokud se jednd o co nejvice prijemné prostiedi. Uz i to, kam se kandidat usadi na
jednu z zidli, mize naznacovat néco o chovani kandidata — nékdo, kdo si sedne do ¢ela, mize
byt dominantngjsi.

Zahajeni pohovoru vzdy za¢ne nahodilou otazkou mimo naborovou tematiku, typu ,,Dorazil/a
jste k nam v pofadku a bez obtizi?“. Poté se plynule piejde k potvrzeni pozice, na kterou se
dany kandidat hléasi. Predstavi se agentura Dream Job, aby 1 ten, kdo ji neznal, m¢l pfedstavu

o hlavni ¢innosti agentury.

Poté se naznaci pribéh pohovoru — nejprve predstavi kandidat sdm sebe pomoci ucelené
prezentace nejen o své osobg¢, 0 studiu, ale zejména o pracovnich zkuSenostech. Teprve poté

je mu odkryta pracovni nabidku a dozvi se o ni vice informaci.

Ke kazdé pracovni zkuSenosti kandidata se zjiSt'uji detailni informace — ndpln prace, mira
zodpovédnosti, pracovni doba, pocet zaméstnancti v tymu a pocet podiizenych (pokud byli),
davod odchodu (zejména u kandidati s tendenci Castého stiiddni zaméstnani) a podobné.
Kazdy kandidat uvede své platové ocekavani (v tomto piipadé souhlas s nejprve neplacenou
stazi) a mozny datum nastupu. Kazdy kandidat se taktéz vyzkousi z cizich jazyka, které uvedl,
ze ovlada alespon na komunikativni Grovni, a taktéz vyplni test osobnosti (viz. podkapitola
test osobnosti nize). Tato zjiStovaci faze trva stézejni ¢ast osobniho pohovoru. V piipadé
pozice Recruitment Assistant se velky diraz kladl i na studium, obor studia ¢i ¢asovou
naroCnost studia a zjiStovala se motivace kandidata, jak moc velky zajem ma o praci

Vv personalni sféfe a zda si umi piedstavit, co by bylo jeho/jeji pracovni naplni.

Poté je kazdy kandidat dotazan, zda o sob¢ chce jesté zminit néjaké schopnosti, dovednosti ¢i
néco jiného, o ¢em se nemluvilo. AZ poté je kandidatovi, ktery se jevil jako vhodny,
pfedstavena pozice s detailnéjSimi informacemi — ndplii prace, misto vykonu prace, casova
naroc¢nost, platové podminky, vyhlidky pro budouci spolupraci i po skonceni staze. Po
predstaveni pracovni pozice mé kandidat prostor na dotazy. Dle kladenych dotazi 1ze 1 poznat

miru zdjmu kandidata o danou pozici, ¢i jeho celkovou pozornost, zvidavost a hlavni priority.

V ptipadé¢ zajmu je kandidat informovan o dal§im postupu. Kandidata informujeme o
casovém intervalu, béhem kterého dojde k findlnimu rozhodnuti a kdy bude kontaktovan jak

ohledné pozitivni, tak i negativni zpétné vazby. Kandidatovi se vysvétli i moZnost spoluprace
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do budoucna, v ptipad¢, Zze pracovni nabidka pro ného nedopadne pozitivné — bude veden
Vv interni databazi agentury a v ptipadé¢ vhodné pracovni nabidky pro jeho/jeji profil by byl

kontaktovan.

Poté se kandidatovi pod¢kuje za jeho Cas a ucast ve vybérovém fizeni, preda kontakt
prostfednictvim vizitky a rozlouci se slovy, Ze se téSime na budouci spolupraci a ze spolu

budeme v kontaktu v pribéhu vybérového fizeni.

Na pozici Recruitment Assistant byla dle daného postupu a zvolenych kritérii zvolena

vyhovujici kandidatka, ktera tak rozsitila tym Dream Jobu o dalSiho Clena.

3.4 Test osobnosti
Existuje nespocet druhti testli osobnosti, at’ placenych ¢i neplacenych. Agentura Dream Job
vSak pouziva jeden z nejznaméjsich testl, na jehoz zakladé existuje 16 typologii osobnosti, a

je dostupny online: http://testosobnosti.zarohem.cz/.

Tento test je zaloZzen na materidlech Vysoké Skoly banské v Ostravé a vychazi z testu,
publikovaného ve skriptech pro predmét Manazerské dovednosti (autor: Mgr. Jan Kovacs,
Ph.D). Koncept testu pochazi od americkych psycholozek Katharine Cook Briggs a Isabel
Briggs Myers, které vyuzily a doplnily poznatky psychologti C.G.Junga a Allporta.

Jde o kvalitni test s odpovidajicimi vysledky. Jeho nevyhodou se miize zdat pon¢kud delsi
znéni a mnozstvi otazek. Dulezité je odpovidat na otazky dle vlastniho uvazeni a citéni,

protoze neexistuji spravné odpovedi.

Test udava kombinaci Ctyi riznych dvojic pismen, které umoznuji vytvofit Sestnact raznych
typit osobnosti. Dvojice (kromé posledni, kterou doplnily psycholozky) jsou pievzaty od

psychologa C. G. Junga a znamenaji:

e Extrovert (E) x Introvert (1),

e Smysly (S) x Intuice (N),

e Pievaha mysleni (T) x Pievaha citéni (F),

e Vnimani (P) x Usuzovani (J).
Extroverti siln¢ vnimaji okoli a preferuji kontakt s lidmi a realitou, radi komunikuji a sdili své
pocity. Introverti se dokdZou soustiedit na detaily, mySlenky a pocity. Kontakt s okolim tolik

nevyhledavaji, protoze jim nékdy miZe byt i nepfijemny a jsou spiSe naslouchaci, nez aby se
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zapojili do konverzace. VSe co tfeknou, si dobie promysli a predchazi tak nesourodosti

informaci.

Pokud testovanému vySly smysl, znamena to, Ze upiednostiiuje fakta a souCasnou situaci.
Vice inklinuje ke skutenosti, véci pouziva a nepfemysli o tom, proé a jak funguji. Clovék se
sklonem Kk intuici, upfednostituje myslenky, teorii a fantazii. Voli si pokazdé jinou variantu,
jak danou véc fesit, zkouma, pro¢ a jak se co déje, dokonce piemysli o mozné inovaci.

Ptitahuje ho spiSe budoucnost a abstraktni teorie, nez skutecnost.

Testovany, ktery zpracovava informace spiSe dle mysleni, 1épe pracuje s daty a Cisly nez
S pocity a lidmi, byva nelstupny a neohleduplny. Zaklada si na cislech, faktech a logice.
Naopak citove zalozeni lidé rozhoduji dle pocitu z véci, davaji pfednost dohodam, jsou Casto

empaticti a radi délaji svému okoli radost.

Lidé s dominantnim usuzovanim inklinuji k postupnym feSenim a snazi se véci rychle
dokoncit. Napftiklad preferuji naplanovani vyletu dopiedu. Lidé spiSe vice vnimajici spoléhaji
na subjektivni minéni a nechavaji si vSechny moznosti oteviené. Nejlépe se jim daii pod
tlakem Ci v Casové tisni. Na ptiklad€ vyletu jsou vnimajici lidé presnym opakem — vSe fesi az

na posledni chvili a az k tomu nastane potieba.
Vysledky testu 0sobnosti obsahuji taktéz celou fadu podrobnosti, napiiklad:

e Zzastoupeni v populaci (celkové, v muzské a zenské),

e nejvyrazngjsi vlastnost,

e nejvhodnéjsi kariéra,

e celebrity s podobnym typem osobnosti,

e fiktivni postavy, jeZ se testovanému podobaji,

e podrobngj$i popisy s vyjmenovanymi silnymi i slabymi strdnkami, mentalitou,
vlastnostmi ve vztazich a dalsi.

Existuje tedy celkem 16 typologii:

e ISTJ— Spravce, vojak, kontrolor

e ISTP — Remeslnik, odsttelovad

e [SFJ— Ochréance, typicka sekretarka
e ISFP — Skladatel

e INFJ— Umélec
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e INFP — Snilek, kou¢

e INTJ— Analytik, stratég

e INTP — Védec, fotograf

e ESTP — Dobyvatel

e ESTJ— Soudce, feditel

e ESFP — Bavic, ¢isSnik

e ESFJ— Pecovatel, zdravotni sestra

e ENFP — Politik, reportér

e ENFJ— Ucitel, vadce

e ENTJ — Strijce, tviirce, vy$§i management

e ENTP — Podnikatel, advokat, vizionar
Ne vSak kazdy testovany se 100 % hodi na jednu z vySe zminénych 16 typologii, Casto se
stava, ze neni UpIn¢ vyhranény typ pravé mezi jednou ze dvou variant, a pak se mezi jeho
vysledkem objevi pismeno X. Takového kandidata se lze dotazat, k Cemu se vice ptiklani
(naptiklad zda si mysli, Ze je spiSe extrovert €1 introvert), jenze vétSinou souhlasi s tim, Ze to
neni Upln¢ jisté ani jednim smérem a priklanéji se k nevyhranéné varianté. Dokonce se mize
stat, ze nékdo je absolutné nevyhranény ani jednim smérem a vyjde mu varianta XXXX, ta je

vSak velmi vzacna. Naopak mezi nejcastéjsi typy patii ISFJ, ENFP a IST]J.

Ukazka vysledku testu osobnosti (ESFJ), jak ho zpracovava agentura Dream Job, je uvedena

Vv Priloze €. 2.

3.5 Assessment centrum
Jednou z moznosti vybérového fizeni mize kromé osobniho pohovoru byt i naptiklad

assessment centrum.

Dne 15. tnora 2016 se V prostoraich Dream Job konalo assessment centrum zaméiené na
juniorni pozici Event Coordinator pro zahranicni MICE agenturu s pobockou Vv Praze.
Assessment centra se UCastnilo 6 vybranych kandidatl, 5 zen a 1 muZz, vice informaci
Vv tabulce profilli nize. Uchazeci byli vybirani na zdkladé¢ zamé&feni vysoké Skoly, zkuSenosti a

jazykovych znalosti.
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Tabulka 2 Profily uchazect assessment centra

Zku$enosti ze ~ ZkuSenosti s Jazykova

Jméno Vék Vzdélani .
zahranici eventy vybavenost
Uchaze¢ 1  Radka 27 VS  ano - Anglie ano Aj-B2
Uchaze¢2  Marek 27 VS ne ano Aj- B2
Uchaze¢3  Marie 25 VS  ano - Mexiko ano Aj-C1
Uchaze¢ 4 Linda 25 VS ano - Australie ano Aj-C1
Uchaze¢5  Bara 25 VS ne ano Aj - B2
Uchaze¢ 6 Anna 24 VS ano - Francie ano Aj-C1

Zdroj: vlastni

VétSina z uchazecl byla tedy Cerstvé po vystudovani vysoké Skoly, Ctyfi v oboru cestovni
ruch a dva mimo obor cestovni ruch. Velka vétSina z uchazect méla jiz zahrani¢ni zkuSenost
s praci v eventech, pouze dva uchaze¢i méli domaci zkusenost z Ceské republiky. Vgichni

ovladali profesionalné anglicky jazyk, tfi na Grovni C1 a tfi na urovni B2.

Pro assessment centrum byl pfedem sestaveny odborny program celkem na 2 hodiny, jehoZ

soucasti bylo:

- Pfivitani uchazecl a predstaveni agentury Dream Job,
- lce breaker,

- Time management testovani,

- Rooming list — ptepisovani jmen,

- Test pozornosti,

- Prestavka s obCerstvenim,

- Tymova hra - Krokodyli feka,

- Individuélni prezentace v angli¢ting,

- Fotodokumentace.

Vysledky testovani jsou shrnuty v Tabulce €. 3 niZe.

Aby se uchaze¢i 1épe poznali, pouzil se na zacitek programu kratky ,ice breaker” na
predstaveni, kdy kazdy fekl své oblibené auto, které by chtél vlastnit, oblibenou barvu a zvire,
kterym by chtél byt a pro€. Tyto tfi véci jiz o €lov€ku mohou prozradit, jak moc vyrazny a

pribojny je, zda je spiSe extrovert €i introvert.

Pfi testovani ,,time management* schopnosti uchaze¢ti dostal kazdy své zadani. V zadani byly

uvedeny ukoly pracovniho dne recepcni. Recepcni ma pracovni dobu celkem 8§ hodin plus ptl

51



hodinu na pauzu. Vyjmenované pracovni povinnosti byly vSak na 11 hodin, ne vSechny se
tedy daji stihnout. Ukolem bylo stanovit priority a uspofadat pracovni den po piichodu do
recepce. Toto testovani ukazalo, jak je schopen kazdy z uchazect analyticky premyslet, zda si
dokaze usporadat své priority a jak je uspofada, zda do svého planu nezapomene
zakomponovat nejdtlezitéjsi ukol predani kasy pfi stiidani smén, neplacenou pauzu na obéd a
zda se nenechda nachytat ur¢itymi zménami ¢asu uvedenymi na konci zadani. Na vypracovani

bylo 20 minut. Celé zadani tikolu je soucasti Prilohy €. 3.

Testovana byla také zru¢nost psani uchazece a jeho bezchybnost, kdy kazdy mél 1,5 minuty
na prepsani 10 indickych slozitych jmen na poéita¢i, tzv. ,,Rooming listu®. Cas byl uréen na
zéklad¢ predesSlého testovani a uréeni praméru. Pocitaly se pouze zcela bezchybné prepsana
jména. Stoprocentni uspésnost mél pouze jeden z uchazecl. Vysledky jsou soucasti Tabulky

¢. 3. Zadani je soucasti Ptilohy ¢. 4.

Uchazeci podstoupili taktéz test pozornosti. Pfi testu pozornosti byli uchazec¢i provadéni
prostory kancelari Dream Job a poté jim byl podan test, ktery zanalyzoval jejich pozornost
vii¢i okoli, aniz by o tom predem tusili. Tento test naSel inspiraci v potadu Nejchytiejsi Cech.
Dotazoval se naptiklad pocet obrazi ¢i zidli, barva pfedmétti a podobné. Celkem bylo
soudasti testu 10 otazek. Nejvyssi usp&inost bylo 6 spravné zodpovézenych otazek. Usp&snost
vSech kandidatl je zaznamenana v Tabulce €. 3 a kompletni zadani testu je soucasti Pilohy ¢.
5.

Po prestavce s obCerstvenim, kdy se méli uchazeci opét moznost blize poznat a atmosféra jiz
byla pratelstéjsi, byla soucasti assessment centra tymova hra Krokodyli feka, které se ucastnili
vSichni spolu. Uchazeci si precetli pribéh Krokodyli feky, kompletni zadani je soucasti
Ptilohy €. 6. Za kol mé¢li setfadit 5 postav piibéhu od nejodpornéjsi k nejméné nepiijemné.
Postava, kterd dle nich zasluhovala nejvice potrestat, je na seznamu prvni, nasledovala ta,
ktera zasluhovala trest o néco mensi, a tak dale az k paté postavé jako nejméné nepiijemné.
Diky této hfe, kdy musi tym o neznamych lidech dojit ke kompromisu, se objevi nékteré
jejich hodnoty tim, Ze budou reagovat na rozsah hiichu postav piibéhu. Provinil se néjak
a tak se projevovali rozdilné postoje o to vice. Nakonec muz podlehl Zendm, a tak se dokéazali
domluvit o Zebticku viny. Pfi této hie se taktéz projevilo viidcovské, oponentské ¢i neutralni
postaveni uchazecl. Jednotlivé postaveni uchazecl je taktéz zaznamendno v Tabulce €. 3

nize.
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Pot¢ mél kazdy zuchazecli moznost se prezentovat individudln¢ ve zhruba 5 minutach
v anglictin€é. Tim zaroveil byla otestovana znalost a Groven anglického jazyka. Nejzajimavéjsi

postiehy o uchazeci z osobniho ¢i pracovniho zivota jsou taktéz zaznamenany v Tabulce €. 3.

Na zavér byla provedena fotodokumentace kazdého z uchazec¢ii individudlné s vyhledem na
Prazsky hrad, fotografie jim poté byly zaslany. V prib&éhu celého assessment centra taktéz
probihala fotodokumentace, ktera byla, samoziejmé se souhlasem vSech uchazecl, vyuzita
pro PR ucely na sociadlnich sitich agentury Dream Job. Jedna z fotografii z prab&hu

assessment centra je soucasti Pfilohy ¢. 7.

Tabulka 3 Vysledky assessment centra

. S T Krokodyli .
Jméno Ice breaker  Rooming list St e ody : Prezentace - poznamky
pozornosti Feka - postoje
vzdélavaci kurz eventll z
bila, kocka, Anglie, zkuSenost s
Radka Mini Cooper ! 4 Oponent pofadanim konferenci pro az
2000 lidi
puvodné technické vzdélani,
oransova. orel poté v cestovnim ruchu,
Marek BMV’V ’ 6 5 Leader realizoval projekt pro Czech
Tourism - press tripy v
regionech CR
magisterské studium v
. bila, orel, Dansku, zkuSenost z dvou
Marie Porsche 10 3 Leader event agentur DMC v
Mexiku, vyborné Spanélstina
Servend. vazka Ro¢ni zkuSenost z Australie,
Linda 2 ’ 7 5 Neutralni velmi detailné orientovana a
Mini Cooper e x . CA
cilevédoma, vyborna Aj
Cervena,
. kockovita ot zkuSenost jako asistentka
Bara Selma, Mini 4 6 Neutralni MICE manazera v hotelu
Cooper
zkuSenost s eventy ze zamku
bila, pes, Mini v Champagne, organizace
Anna Cooper ! 6 Oponent nékolika eventd v CR,
naptiklad ,,Praha pije vino*

Zdroj: vlastni
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Assessment centrum probéhlo bez jakychkoliv problémii a vSichni byli spokojeni s touto
novou zkusSenosti. Assessment centrum ukazalo, jak se doty¢ny uchaze¢ dokdze prezentovat
jak individudlng, tak v tymu, jak umi analyticky a logicky piremyslet ¢i jak moc je pozorny
vici detailim. Velkou vyhodou assessment centra oproti individudlnim pohovorim je
moznost vzajemného srovndni uchazec¢lii v dany moment. Dle zhodnoceni jednotlivého

testovani byli vybrani 3 uchazeci do dalSiho kola vybérového fizeni ke klientovi.

Dosli jsme k zavéru, ze oproti teorii, zmiflované V praci vyse, se assessment centrum hodi
spiSe pfi naboru na niz§i, nez vyssi pozice. VyS§i management jiz nemd zdjem na tom se
prezentovat v tymu a predhanét se v lepSich vlastnostech a dovednostech, které si mysli, ze jiz
maji, a nemaji to tudiz zapotfebi. Mnohem vhodnéjsi a kreativnéjsi je tuto metodu vyuzivat
pro nizsi pozice ¢i napiiklad pro start-upy, kdy je zapotiebi formovat tym zaméstnanci, aby
zde byl naptiklad jeden vidce, jeden analytik, jeden tvofitel a tak podobné¢, aby doslo k co

moznd nejvyssi efektivité tymu.

3.6 Dotaznikové Setieni - trendy a spokojenost se sluzbami Dream Job
Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno zejména na spokojenost se sluzbami personalni agentury
Dream Job a trendy, které vychazeji z teoretick€ého aparatu prace. Autorka si klade za cil tedy
nejen zjistit mozné cesty zlepSeni sluzeb agentury, ale i potvrzeni ¢i vyvraceni nékolika
trendi zminovanych vyse — zejména preference ve sladéni osobniho a pracovniho Zzivota,
diskriminace na pracovisti, nejCastéjsi divod odchodu ze zaméstnani ¢i co nejvice

zaméstnance motivuje pii praci.

Dotazovani probéhlo v bfeznu 2016 a bylo zaméfené predevSim na kandidaty profilované
jako ,recep¢ni®. Celkem dotaznik vyplnilo 78 respondentt, oslovenych pomoci interni
databaze personalni agentury Dream Job. Dotaznik obsahoval celkem 16 otazek a jeho
celkové znéni je soucdsti Pfilohy ¢. 8. NizZe jsou uvedeny vysledky tfech hlavnich ¢ésti
dotaznikového Setfeni (demografické otdzky, spokojenost se sluzbami agentury Dream Job,

trendy v personalistice), véetné grafického znazornéni.

Demografickd cast

Mezi respondenty byli ptevazné zeny, celkem 53 Zen (67,9 %) a 25 muzi (32,1 %). Vétsina
respondent, 34 osob (43,6 %) bylo ve vékovém rozmezi 21 - 29 let, poté nasledovalo 26

respondentti (33,3 %) ve veéku 30 - 39 let. VéEtsina respondentil byla tedy generace Y. Jedenact
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repondentt (14,1 %) bylo ve véku 40 — 49 let. Nikdo z respondentii nebyl mladsi nez 18 let

nebo star$i nez 60 let.

Graf 3 Vékové sloZeni respondentii

Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?

2,6% 6,4%

18- 20 let
m21-29 let

30 - 39 let
m40- 49 let
m 50 - 59 let

Zdroj: vlastni

Naprosta vétSina respondentt, 47 osob (60,3 %), ma vy$si odborné nebo vysokoskolské
vzdélani. DalSich 26 respondenti (33,3 %) uvedlo jako nejvySe dosazené vzdélani stiedni
Skolu s maturitou, 4 osoby (5,1 %) stiedni $kolu bez maturity. Pouze jeden respondent uvedl,
ze je bez vzdélani nebo neuplného zakladniho vzdélani. Nikdo z respondentii nemél pouze

zakladni vzdélani.

Spokojenost se sluzbami agentury Dream Job

Pro agenturu je stéZejni znat, jaky zdroj inzerce je nejefektivnéjsi — urcity trend tedy ukazuji
vysledky otazky €. 4, ktera zjistuje, odkud se respondenti o sluzbach agentury dozvédéli. Dle
vysledkl 1ze soudit, Ze nejefektivnéjSimi zdroji inzerce jsou portaly Jobs.cz a Prace.cz
(celkem 42,3 %) a dale inzertni portal Gastrojobs (21,8 %). Na tietim misté se umistil zdroj
webovych stranek agentury Dream Job se 14 odpovéd'mi (17,9 %). Sest respondentti (7,7 %)
se dozvédélo o sluzbach agentury diky doporuéeni od znamé/ho, je tedy vidét, ze je zde urdity
trend i pozitivniho ,,word of mouth“. Tfi respondenti se o sluzbach dozvédéli diky vysoké
Skole, se kterymi agentura spolupracuje, a dva respondenti uvedli, Ze se o sluzbach dozveédéli
jinak (uvedli, ze je agentura oslovila napiimo). Zklamanim je, Ze socialni sité, které agentura

vyuziva na kazdodenni bazi (Facebook a LinkedIn), uvedlo jako zdroj vzdy jen po jednom
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respondentovi. Nikdo z respondentti jako zdroj neuvedl Gfad prace, ani asociaci v cestovnim

ruchu.

Graf 4 Jak se respondenti o agentuie dozvédéli

Kde jste se 0 nabidce personalni agentury Dream Job

dozvédél/a?
B Webové stranky DreamJob
0,
1,7% 3,8% m Gastrojobs
m Jinak

B Jobs.cz,Prace.cz

™ Facebook

® LinkedIn

2,6% & Doporuceni od znamé/ho

Vysoka skola

Zdroj: vlastni

Dalsi otazka se zabyvala ptfinosnosti vyuziti sluzeb agentury DreamJob, kdy celkem 43
respondentt (55,1 %), tedy néco vice nez polovina, uvedla, ze jsou velmi nebo spiSe
spokojeni. Patnéct respondentti (19,2 %) uvedlo, Ze nevédi a celkem 20 respondentli bylo toho
nazoru, ze spokojeni spiSe nebo viibec nejsou. Jedna Ctvrtina nespokojenych respondenti je

tedy celkem vysoké cislo.

56



Graf 5 Hodnoceni prinosnosti sluzeb agentury Dream Job

Je pro Vas vyuziti sluZeb agentury Dream Job
prinosné?

B Ano, velmi
B Spise ano
¥ Nevim

B SpiSe ne

® Ne,viibec

Zdroj: vlastni

Dotaznikové Setfeni dale ukazalo, ze 65 respondentim (83,4 %) se zda agentura Dream Job
velmi profesionalni ¢i profesionalni, coz je naopak velmi dobry vysledek. Jedenact
respondenttt (14,1 %) uvedlo, ze se jim sluzby nezdaji pftiliS profesionalni a pouze 2

respondenti si mysleli, ze agentura neni viibec profesionalni.

Vzhledem k velké konkurenci a poctu personalnich agentur v Praze autorka taktéz zkoumala
vnimani respondentli agentury Dream Job oproti konkurenci. Pfekvapenim bylo, ze celkem 30
dotazanych (38,5 %) porovnani nemélo, protoze nemaji zkuSenost s jinou agenturou.
Sedmnact osob (21,8 %) uvedlo, Ze si mysli, ze troven kvality je téméf stejna. Kazdopadné
celkem 28 osob (35,9 %) se domnivalo, Ze sluzby agentury Dream Job jsou oproti konkurenci

mnohem lepsi ¢i o néco malo lepsi.

Velmi pozitivni vysledek je, ze co se tyce spokojenosti s konzultanty, naprosta vétSina — 62
dotazanych (79,5 %) — byla spokojena s trovni poskytovanych sluzeb konzultantem. Ctrnact
respondentt (17,9 %) nebylo spokojeno, ani nespokojeno. Pouze jedna osoba byla
nespokojena a taktéz pouze jeden respondent uvedl, Ze byl velmi nespokojen, coz je velmi

dobry vysledek.

Respondenti poté hodnotili celkové agenturu Dream Job jako ve Skole, na jedni¢ku bylo

spokojeno 28 respondentd (35,9 %) a dvojku by dalo 31 osob (39,7 %). Agenturu hodnotilo
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dobte 9 respondentt (11,5 %) a hiife jen nez dobie 10 respondentt (12,8 %), coz je celkem

vysoké ¢islo.

Velmi cenné ve sluzbach je mit v povédomi kladné ,,word of mouth®, coz znamena, ze se
doporuceni $ifi samovolné mezi lidmi. Dle Setfeni by dokonce 62 respondentt (79,5 %)
doporugilo sluzby agentury nékomu ze svych znamych, coz se i osvédéuje v praxi. Sest
dotazanych (7,7 %) uvedlo, Ze si nejsou jisti 7 osob (9 %) uvedlo, ze by spiSe nedoporudili.

Pouze 3 respondenti byli toho ndzoru, ze by agenturu Dream Job urcité¢ nedoporucili.

Graf 6 Doporucdil/a byste agenturu Dream Job ostatnim?

Doporucil/a byste agenturu Dream Job ostatnim?

9,00 3.8%

7,7% .
B Urcité ano

¥ Pravdépodobné ano
Nevim
B Pravdépodobné ne

B Urcité ne

Zdroj: vlastni

Trendy v personalistice

Dalsi a prvni z otdzek, zamétenych na trendy v personalistice, se zabyvala preferencemi mezi
osobnim a pracovnim zivotem respondentd. VétSina, 63 respondentu (80,8 %), se vyjadtila, ze
se snazi nalézt vyvazeni mezi pracovnima osobnim zivotem. Po sedmi dotazanych (9 %)
odpovedéli, Ze preferuji osobni Zivot a stejny pocet, ze preferuje pracovni Zivot nad osobnim.
Pouze jeden clovék odpovédél, ze takové preference neumi posoudit. Vysledek zkoumani
koresponduje s preferencemi generace Y zminovanych v teoretické ¢asti prace. Generace Y se
¢im dal tim vice snazi dat do poptedi osobni Zivota nalézt vhodné vyvazeni s pracovnim

Zivotem.
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Graf 7 Preference mezi osobnim a pracovnim Zivotem

Jak se snaZite sladit pracovni a osobni Zivot?
B Davam prednost praci

1,3% 9,0%
9,0%

B Davam prednost
osobnimu zivotu

Snazim se nalézt
vyvazeni mezi
pracovnim a osobnim
Zivotem

Zdroj: vlastni

Dalsi otdzka se vénovala preferencim respondentii z hlediska toho, jaké formé pracovniho
vztahu davaji momentalné prednost. VétSina 50 dotazanych (64,1 %), uvedla, ze preferuje
praci na plny uvazek. Na druhém misté¢ se umistila pruzna pracovni doba, kterou by
preferovalo 11 respondentt (14,1 %). Je zde tedy vidét, ze mladi, z generace Y, preferuji ¢im
dal tim vice moznost upravit si pracovni dobu dle svych moznosti. K tomuto trendu se da
zapocitat, ze 5 respondenti (6,4 %) preferuje praci na zkraceny pracovni uvazek a 4
respondenti (5,1 %) praci zdomova. Ztoho vyplyva, ze Ctvrtina dotazanych preferuje si
urcovat pracovni dobu. Pouze tfi dotdzani uvedli, ze preferuji dohodu o praci ¢i o pracovni
¢innosti a taktéz tfi praci na zivnostensky list. Prace na zivnostensky list je totiz spisSe typicka
pro femeslné ¢innosti, nez pro cilovou skupinu respondentt (recepcni). Pouze dva dotdzani
uvedli moznost, Ze preferuji jinou formu, a jako vysvétleni poznamenali, ze by chtéli sami

podnikat.
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Graf 8 Preference formy pracovniho vztahu

Jakou formu pracovniho vztahu preferujete?
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Pracovni staz
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Zdroj: vlastni

Co se tyce diskriminace na pracovisti, osobn¢ se s ni setkalo celkem 26 respondenti (33,3 %).
Zbyli respondenti, tedy pievazna vétSina — 52 dotazanych (66,7 %) — uvedli, Ze se osobné
nikdy s diskriminaci na pracovisti nesetkali. Dle teoretické Casti prace, vyzkum uvadél, ze si
73 % obyvatel Ceské republiky mysli, e k diskriminaci dochazi. Zde se tedy &isla piilis
neslucuji, avSak vtomto vyzkumu byla otdzka cilena na zkuSenost respondenta, ne celého

pracovniho tymu.

Dale se dotaznik zaméfil na nej€astéjsi diivody odchodu ze zaméstnani dotdzanych. Dlivodi
bylo na vybér uvedeno vice (celkem 12), kazdy dotazany mohl vybrat vice moznosti z toho
diivodu, Ze pti zméné zaméestnani hraje roli vétSinou vice aspekti. V priméru si kazdy vybral
2,6 moznosti. Jako nejcastéjSi dlivod si respondenti zvolili lepsi pracovni prileZet (36x) a
finanéni ohodnoceni (23x) bylo az na druhém misté. Mezi dal§i nejcastéjsi divody
respondenti uvedli nemoZnost kariérniho ristu (22x), osobu manazera/kolegy (19x) a stres a
nerovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (18x). Az na dalSich pozicich se umistily
divody jako pracovni prostiedi (17x), ztrata divéry v nejvyssi vedeni (15x), pracovni naplit
(13x) a nedostate¢né koucovani a zpétna vazba (13x) a dal$i. Mezi nejmin zadvazny divod

odchodu ze zaméstnani patii nedtivéra v produkt (5x).
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Vysledky tohoto dotazniku se tedy spiSe, ptfestoze byl vypliovan anonymné, shoduji
s obecnymi divody, které zaméstnanci radéji sdéluji pii odchodu, aby nedoslo k problémum:
lepsi pracovni prilezitost a vyssi plat. Dle teoretické Casti prace jsou nejcastéjSimi skrytymi,
ale pravdivymi diivody odchodl ze zaméstnani nemoznost kariérniho rtstu (v dotaznikovém
Setfeni na 3. mist¢), stres a prepracovani (zde 5. misto), ztrata diveéry v nejvyssi vedeni (7.
misto), pracovni naplf, kterd je jina, nez bylo ocekavané (v dotaznikovém Setfeni az na 8.

miste).

Graf 9 Nejcastéjsi diivody odchodu ze zaméstnani

Jaky je Vas nejcéastéjsi duvod odchodu ze zaméstnani? Lze vybrat
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Zdroj: vlastni

Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni se zabyvala hlavnimi aspekty motivace respondentl
Vv zaméstnani. Za kol méli dot4zani sefadit dané divody motivace (celkem 11). Nejvyssi
dilezitosti se dostalo pocitu smysluplnosti a dulezitosti daného zaméstnance ve svém
povolani (index 7,6), na druhém misté pak byl dobry pracovni kolektiv (index 6,8) a teprve az
na tfeti misto jako motivaci umistili respondenti finan¢ni ohodnoceni (index 6,5). Dale se
s indexem dulezitosti 5 umistil pracovni uspéch a s indexem 4,5 jistota zaméstnani. Celkem
piekvapivé na to, ze se jednalo o mladé respondenty, skoncily s niz§im indexem dileZitosti

samostatnost v zaméstnani (3,0), pouziti cizich jazykl (2,8), kreativita (1,9) a jako nejméné
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motivujici povazovali respondenti prestiz znacky ¢i firmy (1,0). Velmi Casto feSené firemni
benefity, jimiz se spole¢nosti snazi naldkat zaméstnance, skoncily az na 7. misté s indexem

dulezitosti 3,5.

Graf 10 Nejcastéjsi aspekty motivace v zaméstnani

Co Vis nejvice motivuje v zaméstnani? Prosim serad’te.
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Zdroj: vlastni

Na zavér dotaznikového Setieni méli respondenti moznosti vyjadiit jakykoliv komentar, at
pozitivni ¢i negativni zpétnou vazbu. Tuto moZnost vyuzilo pouze 14 respondentd,
kazdopadné témet stoprocentné se jednalo o pozitivni zpétnou vazbu na agenturu Dream Job.
Sest respondentii vyjadfilo naprostou spokojenost se sluzbami a 4 respondenti zejména ocenili
profesiondlni ptistup, pfijemnou atmosféru a individualni ptistup. Pfipominky se tykaly toho,
ze napiiklad je nékdo veden jiz rok v databazi a nedostalo se mu zadné pracovni nabidky (je
mozné, ze je Spatné kliCovan), ¢i toho, ze by inzerce méla byt detailnéjsi (1 s uvedenym
platovym rozpétim a benefity). Jeden respondent taktéz upozornil na to, ze by se agentura
méla zamyslet nad tim, pro¢ se opakuje inzerce stejného pracovniho mista od stejného
zaméstnavatele, Ze v tom néco musi byt ze strany zaméstnavatele. Dale bylo upozornéno na
sezonnost prace v cestovnim ruchu, kde se projevuje Castd fluktuace zaméstnancti a odhadem
pouze Ctvrtina se vraci zpét, oproti zahranici, kam se casto pendluje kazdy rok a vraci se az 90
% zaméstnancil. To je vSak dané 1 vy$§im platovym ohodnocenim a firemni kulturou, coZz sam

respondent uznal.
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3.7 Doporuceni pro agenturu Dream Job

Nasledujici doporuceni vychazeji nejen z osobni pracovni zkuSenosti autorky prace a

postiehtl, ale 1 z dotaznikového Setieni.

Agentura Dream Job by méla reagovat na jeden ze zaGinajicich trend na trhu prace Ceské
republiky. Neni jiz takovy zajem o praci, zejména tu sezénni, v evropském zahranici, jako
drive. Je nedostatek mladych, pracovitych a Sikovnych mladych lidi, ktefi by napiiklad méli
zkuSenosti z 5* hotelového prostfedi a chtéli by si praci vyzkouset v zahrani¢i, napiiklad
v Recku. To jiz neni tak atraktivni, i pfes vy3si finanéni ohodnoceni. Samozfejmé jednim
z divodi je 1 soucasna migracni krize. Naopak je totiz spoustu volnych nizS§ich pracovnich
pozic, typu uklize¢ka, pokojska, recepéni a mnoho dalgich, které nelze obsadit Cechy, protoZe
o tuto praci nemaji zajem. Na vychodé¢ jsou vSak pracoviti mladi lidé, ktefi by zadjem o praci
v Ceské republice méli. Napiiklad vybornym zdrojem mize byt Bulharsko a Rumunsko, uZ i
z divodu, Ze tyto zemé jsou soucasti Evropské unie, a tak by veSkeré papirovani bylo

jednodussi.

Pti vzniku nové pracovni poptavky od klientl vzdy dochazi nejdiive k obesilani kandidati
Z interni databdze. Tu je vSak potieba kompletn¢ zkontrolovat, aby u vSech profila bylo
spravné a vhodné klicovani a nedochdzelo k situacim, kdy v databazi sice vhodné profily jsou,
ale nemaji jak byt osloveni, protoze jsou Spatné klicovani. Jedna se o ¢asové velmi naro¢nou

upravu.

Taktéz by autorka prace doporucovala agentute vétsi investice do webovych stranek, aby byly
vice interaktivni a zajimavé pro kandidaty. Taktéz je potifeba vytvofit mobilni verzi webu,
ktera momentalné nefunguje. Cim dal tim vice lidi totiz hledd zaméstnani napiiklad ve
volnych chvilich pfi obédé, cestovani hromadnou dopravou a podobné. Investice do
webovych stranek je dilezitd 1 z toho aspektu, Ze se jedna dle dotaznikového Setfeni o treti
nejcastejsi zdroj, jak se respondenti o nabidce agentury dozvédéli. Nejcastéji se vSak dotdzani
o sluzbach agentury dozvédéli pres portdly LMC — Prace.cz a Jobs.cz. Tento fakt by bylo
vhodné brat v potaz, a investovat naptiklad i vice do této inzerce, ktera je efektivni. Mize se

stat, Ze by pak agentura méla mensi problémy s obsazovanim fadovych pozic.
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Zavér
Cilem diplomové prace bylo analyzovat takovou kombinaci vhodnych metodik v zavislosti na
trendech v personalistice, aby ziskavani a vybér zaméstnanct byly co nejefektivnéjsi. Jedna se
o velmi dulezity proces, kdy pravé kvalitni lidské zdroje jsou zédkladem vétSiny podnikani,
zejména toho v cestovnim ruchu, kdy komunikace s lidmi hraje primarni a velmi dileZitou
roli. Taktéz je vSak dualezité si kvalitni zaméstnance umét i udrzet z dlouhodobého hlediska,

proto je dulezité sledovat jejich pozadavky a umét najit kompromis.

Personalni agentura jakoZzZto poskytovatel specializovanych persondlnich sluzeb je jednim
Z trendll dnes$ni doby sdm o sob&. Problémem trhu je nedostatek kvalitnich a kvalifikovanych
lidi a jejich hledani je velmi Casové narocné. Je lepsi se vénovat obchodnim ¢innostem, a
radé¢ji prenechat hledani kvalitnich lidi externimu subjektu — personalni agentuie. Sice se
jedna o finan¢né narocnou polozku, ale vyménou za ¢asovou usporu, zvyseny vynos v podobé
zaméfeni se na obchodni aktivity a zisk kvalitniho zaméstnance, se jednd o vyhodu témét
k nezaplaceni. Navic personalni agentury zarucuji kvalitni selekci, efektivnost vybérového
fizeni a psychologickou a jazykovou diagnostiku kandidata. Na dneSnim trhu vSak existuje
spoustu personalnich agentur, je proto vyhodné se zaméfit pouze na urcity segment a ten
dobie znat. Pfikladem je pravé personalni agentura Dream se zaméfenim na hospitality a
gastronomy segment. Podil cestovniho ruchu nejen Ze roste na celkové zaméstnanosti v Ceské

republice, ale 1 na celkovém podilu HDP.

Mezi nejvyraznéjsi trendy dnesni doby v personalistice patii u produktivni generace Y
vyvazenost mezi pracovnim a osobnim Zzivotem i preference smérem k flexibilni pracovni
dob€. Generace Y se stala fenoménem pracovniho trhu, maji vyssi pozadavky na Zivotni
uroven i na ¢as straveny s rodinou. Do roku 2025 budou lidé generace Y tvofit pfevaznou ¢ast
populace v produktivnim veéku a zaméstnavatelé by méli v€as byt piipraveni na jejich
poZadavky. Sice jich maji hodnég, ale hodn€ toho i nabizeji. Kdyz se jim vyjde vstfic, jsou

vvvvvv

zkusenosti, ptatelsky pracovni tym a odpovidajici finanéni ohodnoceni.

Zda se, Ze zeny jiz automaticky pocitaji s niz§im platovym ocekavanim nez muzi, potvrdila to
i studie ocekavani studenti. Mize to byt napiiklad tim, ze automaticky zvazuji diskriminaci
pohlavi a tudiz rad&ji o¢ekavaji nizsi platové ohodnoceni. Ze je to problém, naznaluje i
vysledek dotaznikového Setteni, kterého se zcastnily zejména Zeny, a tfetina uvedla, ze se

setkala s ur&itou formou diskriminace na pracovisti. Casto diskutovanym tématem j i odchod
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z predeslého zaméstnani. Udajné vétSina lidi skryva pravé divody (zaméstnani nespliuje
ocekavani, stres a podobn¢) za nemoznost kariérniho rastu ¢i nedostateCny respekt od
nadfizeného. Praxe vSak ukézala diky dotaznikovému Setfeni, Ze nejcastéjSim divodem je

opravdu lepsi pracovni ptilezitost, finan¢ni ohodnoceni a kariérni rtst.

Prvnim voditkem pro hodnoceni kandidata mtize byt Zivotopis. Zivotopis by mél nejlépe byt
prehledny, strukturovany a vystizny. Pokud se kandidat pozve na osobni pohovor, opét by se
mohlo dat na prvni dojem, ale ani v tomto ptipad¢ by to tak byt nemélo. Dilezité je navodit
ptijemné prostiedi, aby kandidat komunikoval pfirozené. Ke kazdému kandidatovi by se mélo
pfistupovat individualné dle jeho profilu. To totiz vétSina lidi dokdZe ocenit a poté se vice
oteviit tazateli. Jiz jen pouha fec téla projevi o kandidatovi mnohé — pevny stisk ruky a pfimy
o¢ni kontakt béhem pohovoru jsou dulezité¢ a znaci kandidatovu upiimnost a profesionalni
vystupovani. Jind metodika, kterd se ukdzala velmi ucinnou, je vybérové fizeni pomoci
assessment centra. Diky nému muize dojit ke komplexnimu a objektivnimu posouzeni
kandidatt. Nevyhodou jsou nédklady s nim spojené¢ a ¢asové narocna organizacni priprava.
Velkou vyhodou je vSak to, Ze Ize vidét kandidata, jak se chové pfi tymové praci. Dle mého
nazoru je tato forma spiSe vhodna pro fadové pozice, nez vyssi management. Ti maji totiz

pocit, Ze zkuSenosti jiz maji a netieba je dokazovat.

Velmi ptinosné je psychometrické testovani kandidati, které¢ dokaze odhalit jejich soft skills
(komunikac¢ni dovednosti a jin¢). Takové dovednosti se totiz nemusi vzdy projevit béhem

osobniho pohovoru. Sami uchazeci se tak o sobé nékdy dozvédi i nové poznatky, které oceni.

Vyplati se investovat do inzerce pomoci servertt jobs.cz, prace.cz, ¢i odborného portalu
Gastrojobs, jelikoz vétSina dotdzanych timto zptisobem objevila nabidku agentury Dream Job.
Vzhledem Kk neustalému vyvoji personalistiky, ktery nejdiive piekonal obdobi krize, je
potiecba byt neustale v kontaktu s kvalitnimi kandidaty, napiiklad pomoci posilani pfani
k svatku e-mailem ¢i pomoci socialnich médii — je tieba je aktualizovat 3x tydné zajimavym
obsahem pro mladsi generace. Momentalné je situace takova, Ze je problém obsazovat fadové
pozice mladymi kvalitnimi uchazedi. Resenim je napiiklad nebazirovat tolik na pozadavcich

vvvvvv

»hezkazenym* kandidatem.

Celkové z priizkumu vyplynulo, Ze naprostd vétSina dotazanych je se sluzbami agentury
Dream Job spokojena, mysli si, ze spoluprace je ptinosna do budoucna a doporuci tyto sluzby

zZnamym.
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Osobni ptinos autorky prace v agentutre Dream Job je obrovsky, a penézi nevycislitelny. Sbira
zkuSenosti z praxe kazdym dnem a Pavla, majitelka agentury, ji dava mnoho rad do jejiho
potencialniho budouciho podnikatelského zivota kazdy den. Zaroven ji jde osobnim
prikladem zeny, kterda dokdze UispéSn¢ vytrvat na preplnéném trhu personalnich agentur a
jednat i s ¢asto mnoho star$imi manazery muzi. Jako jednu z velkych zkuSenosti si zajisté
autorka prace odnese schopnost korigovani vlastniho time managementu, vedeni zaméstnancti

a vedeni strategie firmy pii delegovani méné dalezitych ¢innosti ¢i supportu na zaméstnance.
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PFilohy

Piiloha €. 1 — Interview s Dream Job — seznam otazek
Podnikatel v dobé zaloZeni firmy / v dobé riistu firmy / dnes a zitra
¢ V ¢em podnikate a jak dlouho?

e Uspokojuje Vas podnikéani? Citite se Iépe nez v pracovnim poméru?
e Jaka byla Vase primarni motivace k zaloZeni firmy?

e Jaky byl Vas background pied zahajenim podnikani — vzdé€lani, pfedchozi pracovni

zkusenost, rodinné zazemi a jiné?
e Pomohly Vam piedchozi pracovni zkuSenosti v zac¢atcich Vaseho podnikani? Jak?

e Jednalo se v poc¢atecnich planech spiSe o mensi firmu nebo velkou a postupné rostouci firmu

¢1 podnikani pouze z nutnosti?

e Davala jste pfednost tomu zaloZzit firmu sama? Pokud ano, z jakého divodu?

e Jaké zdroje jste méla (nejen finan¢ni) v dobé zalozeni firmy?

¢ Jaka byla Vase socialni sit’, s jakymi lidmi jste se znala? Pomohli Vam Vase znamosti?

e Jaké byly Vase prvni kroky v dob¢ zakladani firmy?

e Vytvarela jste si podnikatelsky plan? Pokud ano, nasla jste oporu ve znalostech ze skoly?
¢ Kolik hodin tydn¢ jste pracovala v dob¢ kratce po zaloZeni podniku? Co jste d¢lala?

e Zménily se Vase cile a hodnoty od zaloZeni firmy? Jak?

e Jaky byl Vas ptistup k riziku a jaky je dnes? Ménil se s rlistem firmy?

e Jak se postupné meénil typicky pracovni tyden po rozvoji firmy? Pracovala jste méné ¢i

vice?

e Jaky je Vas ptistup k delegovani ¢innosti a jaky druh prace delegujete?
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e Jste v rovnovaze mezi podnikdnim a osobnim zivotem?
e Jaké byly nejhorsi a nejlepsi momenty v dobé podnikéni?
e Jaké jsou Vase plany do budoucnosti, pokud jde o budoucnost firmy?

e Mite poptipad¢ pfipravenou strategii, jak odejit z podnikani — prodej, ukonceni ¢innosti...?

Pristup k trhu a zdkaznikim

e Jak jste rozpoznala podnikatelskou pftilezitost? Nakolik jste ji v pocatcich vétila?
¢ Jaka byla Vase konkurence v dob¢ zalozeni firmy?

e V ¢em vidite svou konkuren¢ni vyhodu?

¢ Co jste délala, abyste byla lepSi nez konkurence?

e Kde a jak ziskavate klienty?

e Jak se postupné ménila situace na trhu prace, prospésné ¢i neprospesné pro Vasi firmu?
Dosavadni pouceni pro sebe ze svého podnikani, rady ostatnim

¢ Co je podle Vas klicové pro to, aby firma uspéla v oboru?

e Jaké jsou Vase faktory a metriky uspéchu?

e Jaké neCekané problémy (¢i smiila) vyvstaly a jak jste jim celila?

e Jaka necekana nahoda (Ci1 Stésti) Vam pomohla a jak jste ji vyuzila?

e Co byly Vase nejvétsi chyby béhem zakladani firmy a co jste se z nich naucila?
e Jaké zasadni chyby jste udélala v priabéhu podnikéni? Co jste se z toho naucila?

e V Cem byste podnikala, kdybyste ted’ zacinala nové (Uplné poprvé nebo vedle svého

dosavadniho podnikani)?

e Jakou radu mate pro studenta, ktery se dnes chysta zalozit podnik?
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Priloha €. 2 — Ukazka zpracovani testu osobnosti — typ ESFJ

Jméno:

Datum testovani:

Je typ ESFJ

Co znamenaji jednotliva pismena?

e Pismeno E znaci extravertniho ¢lovéka, ktery intenzivné vnima okoli a je zaméfeny na
kontakt s lidmi a realitou, rad mluvi a vyjadiuje své pocity.

e Pismeno S znamena, Ze Vase smysly upfednostiiuji fakta a soucasnou situaci. Jste vice
spfazeni se skutecnosti, radéji véci pouzivate, nez abyste se zabyvali tim, pro¢ a jak
funguyji.

e Pismeno F charakterizuje ¢lovéka, u kterého rozhoduje citéni. Ridi se pocitem z véci
zpusobem vice/méné, lepsi/horsi. Takovy Clovék dava prednost dohodam, casto je
empaticky a rad dé¢la lidem radost.

e Pismeno J znamena, Ze preferujete usudek pred vnimanim. Takovy ¢lovek inklinuje k
postupnym feSenim a snazi se rychle véci dokoncit. Rad si pted vyletem naplanuje,

které pamatky navstivi a pfedem si rezervuje hotel.

Komplexni charakteristika Vaseho typu osobnosti:

Typ ESFJ

Nejvice spolecenska, jemna a pecujici povaha, skvéli hostitelé. Pozorni k potfebam druhych.
Vyborni prodejci, spofadani podiizeni, ktefi respektuji $éfy. Opatrni, obezietni, ale jako

manazefi peclivi, dochvilni zodpovédni a vykonni.

ESFJ - pecovatel

e Zastoupeni v populaci: 15% (z toho 4% muzi a 11% Zeny)
e Nejvyraznéjsi vlastnost: harmonizace
e Idealni kariéra: pediatr, public relations, human resources, socidlni pracovnik
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e Slavné osobnosti: William McKinley, Danny Glover
¢ Fiktivni postavy: Monica (Pratel¢), Kacer Donald

e Struény popis: miluje lidi a spole¢nost, poradkumilovny, altruisticky, nezajem o
teorie, nema
e problém ptizplsobit se vétsing, vyhyba se kontroverzi, podporuje a pecuje
Hlavnim zajmem ESFJ je vytvofit harmonickou spole¢nost, kde se vSichni budou citit
prijemné. Jsou poradkumilovni a vZidy pripraveni pomoct. Radi se pfed rozhodnutim radi

se svymi nejblizSimi.

Nemaji radi extravagantnost a neCekané jednani. Nezpochybnuji autority. Radi si zachovavaji
urcitou miru kontroly nad prostfedim, ve kterém ziji. Citi se dobfe v situacich, kdy vSichni
oteviené vyjadiuji svoje city. Radi az nadSen¢ se zapojuji do konverzace, obzvlasté, mluvi-li
se o vlastnich zazitcich. Minulost 1 budoucnost vnimaji jako by se blizily pfitomnému
okamziku, coz je dobfe patrné pravé na stylu, jakym vypraveéji. Obdivuji ty, ktefi jsou dobii v
planovani a logickém rozebirani realné situace. Chtéji totiz, aby jejich vlastni akce déavaly

smysl, ale obvykle ¢ini emocemi ovlivnéna rozhodnuti.

Maji v oblibé dobré jidlo a pohodli domova. Jako idealni kariéra se pro né hodi mista, kde
prichazeji do styku s lidmi a mohou tak vyuzit svoji schopnost domluvit se skoro s kazdym.
Castou volbou jsou pro né kariéry ve zdravotnictvi, human resources, public relations. Velmi
kvalitni préaci ale umi odvést i jako starostlivi ochranci domacnosti. Kariéra pro né neni nikdy

na prvnim miste.

Priloha ¢. 3 — Time management test — priority pracovniho dne recep¢ni

Priority dne — hotel Koko¥in, pracovni den recep¢ni

Pracujete na recepci hotelu Kokoftin jako recepéni. Vase pracovni doba ¢ini 8 hodin (plus 30
minut pauza na obéd, ktera se dle ZP nezapocitava do fondu pracovni doby), stiidate se 2X
mezi sménami (rano a vecer). NiZe jsou vyjmenovany rizné pracovni povinnosti, které na Vas
jako recepni Cekaji. Ne vSechny mizete stihnout v jednom dni, ne vSechny maji stejnou

dilezitost. VaSe pracovni doba zac¢ina v 8:00.
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Vasim tkolem je stanovit priority a uspotadat pracovni den po ptichodu do recepce.

Pracovni napli dne:

o > w0 e

© © N o

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

Kontrola dnesnich ptijezdi a odjezdl (20 min)

Kontrola otevieni uctl a natizeni ¢astek za ubytovani — odjezdy za 2 dny (30 min)

Na dnesek mate domluveny obéd s kamaradkou od 12 hod (pil hodina)

Bézné vytizeni emailové posty (1 hodina)

Ptiprava na ptijezdy klientl ten den — vyhledani informaci v databazi a kontrola podle
smlouvy (30 min)

do 11:00 hod check out 10 pokoji — individualové, rizné platby (40 min)

Ptiprava nabidky ,,last minute* pro cestovni kancelaft, ptijezd zitra (15 min)

Kontrola aktualnich cen na internetu na dalsi sezonu (20 min)

Prohlidka hotelu — firemni exkurze v 16:00 (jedna prohlidka trva cca 60 min)

. Denni report panu fediteli a housekeepingu ohledné denni obsazenosti (20 min)

11.

Vyhledani nové dodavatelské sluzby na prani pradla — osloveni pradelen v okoli (40
min)

Denni kontrola uklizenych pokojii (30 min)

v 9:00 h tydenni tymova schiizka s kolegy (1 hodina)

Zjisténi zpétnych vazeb od koncicich klientti dle dotaznikl (30 min)

Zamitnuti piebookovanych pokojii na piisti tyden (35 min)

Ptedélani dekorace na recepci (20 min)

Pomalu Vam dochazi pohledy a brozury na recepci, budete je muset objednat (15 min)
Zprostiedkovat kola a projizd’ku na koni pro hosty na 14:00 (20 min)

Navrhnout nové uniformy, které by se mohli nosit (40 min)

Kontrola opci s rezerva¢nim odd¢lenim (30 min)Zjisténi aktualniho kurzu CZK/EUR
(5 min)

Predavka hotovosti (trzeb) mezi sménami, uzavérka platebniho terminalu (15 min)

Réno pfti kontrole emailové posty zjistite, Ze dnesni firemni exkurze se ptesouva na 13 hod.

Stanovte si priority dne a rozepiSte, jak si den naplanujete dle vySe uvedenych aktivit a

casovych rozmezi. Na celé zadani a vypracovani mate celkem 20 minut. Ne vSechny aktivity

béhem jednoho dne stihnete.
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Priloha ¢. 4 — Rooming list

Rooming list Pfepsané jméno

Aashish Lavkush

Omprakash Neelesh

Sambhu Trivedi

Yogesh Farshana

Brijnath Gautam

Bhoopendra Dhananjay

Ranjeet Rajjan Singh

Shenbagababu Shahnawaz

Vikash Kumar

Vaishali Neeraj

Piiloha ¢. 5 — Test pozornosti
Test pozornosti
Jméno:

Kolik jste vidéli celkem odhadem obrazi v mistnostech a na chodbé?
Jakou barvu mél povlak gauce v hlavni mistnosti?
Kolik bylo v hlavni mistnosti ratanovych Sedych sedacek?

Potkali jste nékde Sachy? Pokud ano, kde?

ok~ 0N PE

Jakou barvu mély hlavni vchodové dvere v 4. patie do prostort personalni agentury
Dream Job, vedle vytahu?

6. Jakou barvu mély stény Vv hlavni mistnosti?

7. Jaky byl napis na obraze na jednom z obrazi v hlavni mistnosti?

8. Kolik jste vidéli vésakii v hlavni mistnosti?

9. Kolik bylo ¢ernych kiesel u pocitaci v hlavni mistnosti okolo bilého stolu?

10. Co je mezi okny v hlavni mistnosti?
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Priloha €. 6 — Krokodyli Feka
KROKODYLI REKA
UCEL
V této strategii se objevi nékteré vasSe hodnoty tim, ze budete reagovat na postavy piibehu.

Pozdé¢ji, az budete zkoumat vase reakce na jednotlivé postavy, uvédomite si vice vas vlastni

vztah.
POSTUP

Prectéte si piibéh Krokodyli feky. Setad’te pét postav piibéhu od nejodpornéjsi k nejméné
nepiijemné. Postava, kterd podle vas nejvice zasluhuje potrestat, bude na seznamu prvni,
nasledovat bude ta, kterd zasluhuje trest o néco mensi, a tak dale az k paté postavé jako
nejméné nepiijemné. Nyni si sami polozte tyto provokujici otazky tykajici se té nejodporné;jsi

postavy:

o Je toto typ cloveka, jakym byste nikdy nechteli byt?

o Jaky clovek by predstavoval opak této postavy?

Napiste tfi veci, které byste chtéli délat, nebo které uz délate, abyste byli opakem postavy,

kterou jste oznacili za nejhorsi.

PRIBEH KROKODYL{ REKY

Bylo, nebylo. Kdysi zila divka jménem Aneta, kterd milovala muze jménem Gregory.
Gregory bydlel na jednom bichu feky, Aneta Zila na druhém. Reka, ktera je oba oddélovala,

se hemzila lidozravymi krokodyly. Aneta se touzila dostat na druhy bieh za Gregorym. Jediny

most byl ale nanestésti strZzen povodni.

Aneta tedy zaSla za kapitanem Samem s prosbou, aby ji pfevezl na druhou stranu. Sam ji byl
ochoten piepravit jediné za podminky, ze se s nim Aneta nejdiive vyspi. Ta to okamzité
odmitla a vyhledala svého pfitele Ivana, aby se mu svétila se svym trapenim. Ivan vSak s

touto zalezitosti nechtél mit nic spole¢ného.

Aneta tedy nevidé€la jiné vychodisko, nez pfijmout Samovy podminky. Ten splnil svij slib a
prevezl ji do Gregorovy naruce. Kdyz se mu v diveérné chvilce svétila s tim, co musela pro

svou lasku k nému podstoupit, Gregory ji s opovrZzenim zapudil.
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Nest'astna a usouzena Aneta se obratila na Sluga a v§echno mu vypovédéla. Slug se nad ni
slitoval a ve spravedlivém hnévu se bez vahani vydal za Gregorym a surové ho zbil. Aneté se

nesmirn¢ ulevilo, kdyz vidéla, jak Gregory dostava, co mu patii. Slunce se kloni pomalu k

obzoru a my stale slySime, jak se Aneta Gregorymu sméje.

Priloha €. 7 — Fotodokumentace assessment centra
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Priloha ¢. 8 — Dotaznik

Personalni agentura Dream Job — dotaznik

Muili respondenti,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery slouzi jako
zpétna vazba pro personalni agenturu Dream Job a zdroven jako soucast vybérového Setieni
pro diplomovou praci konzultanta personalni agentury Dream Job, Adélu Skalickou.

1.

(©)

Jste Zena nebo muz?

Zena

Muz

Ktera z niZe uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?

17 nebo mladsi

18 -20
21-29
30-39
40 - 49
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50 -59

60 nebo starsi

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Bez vzdélani nebo neuplné zékladni vzdélani
Zakladni

Stfedni s maturitou

Stredni bez maturity

Vyssi odborné ¢i vysokoskolské

Kde jste se o nabidce personalni agentury Dream Job dozvédél/a?
Webové stranky Dream Job

Jobs.cz, Prace.cz

Facebook

LinkedIn

Profesia

Asociace v cestovnim ruchu

Utad prace

Doporuceni od znamé/ho

Vysoka skola

Gastrojobs

Jinak

Je pro Vas vyuziti sluzeb agentury Dream Job prinosné?
Ano, velmi

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne, vubec

Jak se Vam jevi agentura Dream Job z pohledu profesionality?
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Velmi profesionalni

Profesionalni

Neptilis profesionalni

Neni viibec profesionalni

Jaka je naSe kvalita sluZeb ve srovnani s konkurenci?
Mnohem lepsi

O néco lepsi

Zhruba stejna

O néco horsi

Mnohem horsi

Nevim, nemam zkuSenost

Jak jste byl/a celkové spokojen/a s naSimi konzultanty?
Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jaké celkové hodnoceni byste dal/a agentuie Dream Job?
Vyborné

Chvalitebn¢

Dobte

Dostatecné

Nedostate¢né

. Doporucil/a byste agenturu Dream Job ostatnim?

Urcité ano
Pravdépodobné ano

Nevim

80



Pravdépodobné ne

Urc¢ité ne

. Jak se snazite sladit pracovni a osobni Zivot?

Dévam ptednost praci
Davam ptednost osobnimu zivotu
Snazim se nalézt vyvazeni mezi pracovnim a osobnim zivotem

Neumim posoudit

. Preferujete spiSe:

Préci na plny uvazek

Zkraceny pracovni uvazek

Pruznou pracovni dobu

Préaci z domova

Dohodu o provedeni prace/dohodu o pracovni ¢innosti
Préci na zivnostensky list

Pracovni staz

Jiné

. Setkal/a jste se osobné s diskriminaci na pracovisti?

Ano

Ne

. Jaky je Vas nejcastéjsi diivod odchodu ze zaméstnani? Lze vybrat vice mozZnosti.

Pracovni napli

Osoba manazera/kolegy
Kultura firmy

Pracovni prosttedi
Finan¢ni ohodnoceni
Lepsi pracovni piileZitost

Pracovni doba
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o Nedostatecné koucovani a zpétna vazba

o Nemoznost kariérniho ristu

o Stres a nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem
o Ztrata divéry v nejvyssi vedeni

o Neduavéra v produkt

15. Co Vis nejvice motivuje v zaméstnani? Prosim seiad’te.
o Pocit smysluplnosti a dilezitosti

o Dobry pracovni tym

o Firemni kultura

o Firemni benefity

o Finan¢ni ohodnoceni

o Pracovni spéch

o Jistota

o Samostatnost

o Kreativita

o Prestiz znacky/firmy

o Pouziti cizich jazyki

16. Chcete personalni agentuie Dream Job néco sdélit, napriklad pripominky c¢i
pochvalu?

textova odpovéd, nepovinna otazka
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