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1 UVOD

Lidské zdroje organizace jsou jednim ze stézejnich faktort firmy. V soucasnosti nikdo
nepochybuje o tom, ze spravni lidé jsou to nejcennéjsi a nejdilezitéjsi co spoleénost musi mit,
aby dokazala ptezit, udrzela si konkurenceschopnost a rozvijela se Vv neustdle turbulentnich
podminkach trhu. Musi Celit permanentnim zméndm, nalézat nové prilezitosti a bojovat se
stale nardstajicim poctem dalSich firem. V tomto nebrzdicim tempu ji mohou udrzet pouze
zameéstnanci, kteti presn¢ odpovidaji narokiim na jednotlivé pracovni pozice, maji schopnosti
a dovednosti potfebné pro vykon prace podle pozadovanych meéftitek.

Neodpovidajici zaméstnanci v neposledni fadé nejenze zvysuji nakladovost, protoze
nevyhovujici zaméstnanec vyvola potiebu po jiné pracovni sile a tim vznikaji dalsi naklady
na vyberové fizeni, ale také mohou dokonce ohrozit i celkovou stabilitu firmy nespravnym
vykonem své préace, Spatnou odbornosti, nedodrzovdnim firemnich pravidel, neoddanosti
firm¢, nemotivovanosti, nevychazenim se spolupracovniky a neadekvatni komunikaci se
zakazniky ¢i klienty. RlUznych variant a kombinaci je spousta a kazd4d z nich muze mit
ve veétsi ¢1 mensi mife negativni dopad na chod spole¢nosti.

StéZejni osobou v ziskdvani a vybéru zaméstnancii u stfednich a zejména velkych
firem je persondlni Utvar nebo vedouci pracovnici. Kazdy podnik mé jinou organizacni
strukturu, ktera je zavisla na uspofadani podniku, velikosti a struktuie lidskych zdroja.
U malych firem je tento proces omezen ze strany naklada pii vybérovém fizeni a také proto,

ree
1

ze podnikateli se pfi menSim poctu zaméstnanctll ,,nevyplati“ personalistu zaméstnavat, vybér
a ziskavani zaméstnanct je tedy pfedevS§im na ném samotném. VétSina vedoucich pracovnika
vSak postrada praktické zkuSenosti a téZko dohledava dostupnou praktickou pomoc, takze
pro vétsSinu z nich jsou jedinym voditkem jejich vlastni zkuSenosti z predeslych vybérovych
fizeni. VSeobecné¢ mizeme fici, ze jen velké organizace umoziuji svym manazerim vycvik

Vv této oblasti.

Cilem mé prace je zmapovat aktudlni stav procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct
ve spole¢nosti GE Money, konkrétné oddéleni Collections, a na zakladé ziskanych informaci

navrhnout mozna zlepseni, které by mohla vést k efektivnéjsimu procesu.



2 TEORETICKA VYCHODISKA ZISKAVANI A VYBERU
ZAMESTNANCU

V této Casti se budu vénovat teoretickému vykladu, ktery se bude zabyvat ziskavanim
a vybérem pracovnikd. Text slouzi pro navozeni pifedstavy, jak by mél optimalni proces

probihat.

2. 1 Ziskavani pracovniki

Personalistika je souhrnnym a obecnym oznacenim pro ty organiza¢ni funkce, agendy
a cCinnosti, jez slouzi persondlnimu zajiSténim provozu a rozvoje organizace. Tyto
tzv. persondlni Cinnosti zahrnuji ziskdvani a vybér pracovnikli, rozmistovani, hodnoceni
pracovnikd, hodnoceni prace a popis pracovnich mist, odméiovani, podnikové systémy
vzdélavani, socidlni péci, pracovnépravni agendy, personélni informacni systémy, bezpecnost
a ochrana zdravi pfi praci, zalezitosti rovného zachazeni a vSe, co se tyka zaméstnaneckych
vztahi.

Ziskavani pracovnikl je nepfetrZitd ¢innost, jejimZ zakladnim pilifem je zajiStovani
odpovidajiciho mnozstvi vhodnych uchaze¢i o volna pracovni mista v organizaci, a to
s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu. Prace personalni utvaru tkvi v rozpoznavani a
vyhleddvani vhodnych zdroji kandidatd, oznamovani otevieni volnych pracovnich mist
V organizaci, nabizeni téchto mist, jedndni s uchazeci a ziskavani potfebnych informaci
dalezitych pro vykon préce, jako jsou zdkladni rysy uchazece, jeho schopnosti, dovednosti,
vlastnosti, kvalifikace a praxe potfebna pro vykon zaméstnani. DalSim prvkem cinnosti
personalniho utvaru je organizacni a administrativni zajiSténi vSech téchto ¢innosti.

Dle Koubka (2007) je ziskavani a vybér pracovnikl klicovou fazi formovani pracovni
sily organizace, tzv. staffingu a rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace
k dispozici.

Pfed samotnym vybérovym procesem musi byt v organizaci naplanovand personalni
strategie, kterd obsahuje 1 planovani lidskych zdrojii. Dlouhodobé pldnovani lidskych zdroji
navazuje na analyzu vnitinich a vngjSich vlivi. Mezi vnéjsi vlivy patii Zékonik prace,
zamgéstnanost, uroven minimalni mzdy, zdravotni a socialni pojisténi, ekonomickeé, socidlni a

politické podminky v daném regionu atd. Mezi vnitini vlivy mizeme uvést fluktuaci



zaméstnancl, amrti, odchody do dichodu a na matetskou a strategie firmy, podle kterych se

odviji pozadavky na personal.

2.1. 1 Zdroje ziskavani pracovniki

Dle Koubka (2007) je ziskavani procesem dvoustrannym. Na jedné stran¢ stoji firma
se svou potiebou ziskat optimalni zaméstnance pro svou pracovni pozici a na stran¢ druhé je
uchaze¢ o zameéstnani. UchazeCem muze byt dokonce i osoba jiz ve firmé zaméstnana. Z toho

hlediska mizeme rozdélit lidské zdroje na vnitini a vnéjsi.

Vnéjsi zdroje

Vnéjsi zdroje disponuji vétSim mnoZstvim schopnosti a dovednosti nez jakymi se
projevuji zaméstnanci uvnitf podniku a znamenaji pfiliv novych nazorl, zkuSenosti a
informaci. Jejich ziskavani je ale zarovenl pro firmu nakladng;si, nebot’ musi takové uchazece
informovat o tom, Ze ve firm¢ volné pracovni pozice jsou. S ¢im dal rychlejSim postupem
globalizace se mnozstvi variant jak oslovit uchazece neustale zvySuje. Mezi par zékladnich
muzeme uvést inzerci v novinach, ¢asopisech, letaky, televizni a reklamni spoty. Nevyhodou
je, ze u pracovnikil ziskanych z vnéjSich zdrojit dochazi k delSimu zadaptovani se ve firmé.
Vngjsi zdroje jsou:

- Volné pracovni sily na trhu prace, konkrétné miZzeme uvést nezaméstnané, ktefi jsou
zaregistrovani na trhu prace jako uchazeci o zaméstnani,

- absolventi vysokych, stfednich ¢i vysSich odbornych §kol,

- zameéstnanci jinych firem, ktefi jsou rozhodnuti, Ze stavajici zaméstnani zmeni,

- zeny v domécnosti, studenti, diichodci, pracovni zdroje v zahrani¢i.

Vnitini zdroje

Vnitini zdroje znaji 1épe organizaci, jeji strategické cile a plany, z Casového hlediska
je tedy adaptace kratka nebo viubec zadna. Organizace zna velmi dobie slabé a silné stranky

svého pracovnika, jeho schopnosti, dovednosti. Pracovnici, kteti védi, ze mohou vyuzit



naboru z internich zdrojl, jsou vice motivovani vizi lepSiho pracovniho mista. Vnitini zdroje

jsou:

pracovnici uspoieni v disledku technického rozvoje,

pracovnici uvolilovani v souvislosti s ukon¢enim pracovnich ukold, ¢innosti nebo diky
organiza¢nim zmeénam,

pracovnici, ktefi sice jsou pro svou pozici optimalni volbou, ale chtéji vyuzit nabidku

volného mista a byt pfevedeni na jinou pozici.

2. 1. 2 Faze ziskavani zaméstnancu

Fézi ziskavéani a vybéru pracovnikl existuje velké mnozstvi. VétSinou se od sebe lisi

pouze podrobnosti, s kterou pohliZeji na strategické body a roz€lefiuji je na dil¢i ¢asti. Pro

konkrétni piedstavu a k porovnani uvedu dvé nasledujici.

1)

2)
3)

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)
8)

M ow s

Podle Armstronga (2007) existuji tfi ¢asti ziskavani a vybéru zameéstnancu:

Definovani pozadavki — obsahuje analyzu pracovnich mist prostfednictvim
specifikace pracovnich mist, tj. povaha prace, pracovni podminky a poZadavky
kladené na pracovnika.

Ptilakéani uchazeci — analyza vnitinich a vnéjSich zdrojt.

Vybirani uchaze¢li — roztfidovani Zadosti o volnd pracovni mista, Zivotopisy,
pohovory, testovani, hodnoceni, assessment centra, nabizeni zaméstnéni, reference od

uchazecu, nabizeni pracovnich smluv.

Naopak Koubek (2007) roz¢lenéni vybéru a ziskdvani podava konkrétnéjsi formou:
Identifikace potieby ziskavani pracovniku.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvézeni alternativ.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki.

Identifikace potencialnich zdroji uchazect.

Volba metod ziskdvani pracovnikd.

Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazect.

Formulace nabidky zaméstnani.



9) Uvetejnéni nabidky zaméstnani.
10) Shromazd’ovani dokumentl a informaci od uchazecii a jednani s nimi.
11) Pfedvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumentt a informaci.

12) Sestaveni seznamu uchazecu, kteti by mé€li byt pozvani k vybérovym proceduram.

V Ceské republice musime pii ziskdvani a vybéru zaméstnancii respektovat zakonik

prace a zadkon o zaméstnanosti.

Identifikace potreby ziskavani pracovnika

Identifikace potieby zaméstnance musi probihat s dostateCnou ¢asovou rezervou
pfed samotnym ziskdvanim a vybérem pracovnika, ale zaroven ptfed vznikem konkrétni
potieby zaplnéni volné pracovni pozice. Musi vychazet ze strategickych, operativnich i
taktickych pland organizace, tj. plany vyroby, plany prodeje, financni plany, plany
investic atd.. Podle nich teprve muZzeme konkrétné¢ odhadnout mnozstvi zaméstnanct, které
potiebujeme, aby plany mohly byt splnény a rovnéz, aby byly dodrZzeny terminy v pldnech
urcené. Dilezité je brat v potaz i organizacni strukturu firmy.

V dnesni dobé se operativni a taktické plany cCasto prizptisobuji aktudlni realité.
ZkuSeny manazer a personalista kontroluje, zda se pracovnici neblizi dichodovému véku
nebo zda ptestupuji mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Samoziejmé nékdy budouci

potiebu predvidat nedokdzeme, a to v ptipad¢ umrti a ndhle invalidity pracovnika.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Popis a specifikaci pracovniho mista ndm slouZi k uvédoméni si jaké rysy osobnosti,
schopnosti, dovednosti a vlastnosti musi zaméstnanec mit, aby dokazal GspéSné vykonavat
praci, ke které se uvolnilo volné pracovni misto. Specifikace obsahuje piedpoklady k vykonu
prace. Popis se specializuje na praci samotnou, na jeji povahu, pracovni podminky a na
pozadavky na pracovnika. Cim jsou pozadavky konkrétnéjsi, tim dokazeme efektivnéji oslovit
skupinu uchazect, kterd pozadavklim odpovida, a ze které¢ vybereme optimalniho pracovnika.
Z popisu a specifikace pracovniho mista ¢erpame poznatky, které naim pomohou k vytvoreni

procesu vybéru zaméstnance. Popis a specifikace pracovniho mista nemusi byt ale vzdy



aktudlni. Novou analyzu muzeme zjistit od drzitele pracovniho mista, spolupracovniki,
nadfizenych, podfizenych nebo prostiednictvim pisemnych materiald vztahujicich se k dané
pozici. Podle Kahlea (2008) musi zaméstnavatel respektovat i predpoklady, které na urcita
mista i pracovni ¢innost stanovi zvlastni predpisy, napt. lustracni zdkon, dopravni a drazni
ptedpisy, zdravotni ptedpisy. Blize postup pied vznikem pracovniho poméru upravuji

§ 30-32 Zéakoniku préace.

Zvazeni alternativ

Pti tizeni lidskych zdroji musime zvazit vSechny varianty, jakymi mizeme potiebu
po zaméstnanci uspokojit. Rozhodovacim prvkem by mély byt kalkulace naklada a jejich co
nejveétsi tspora. Mezi alternativy mlizeme uvést pokryti potieby piescasy, zkracené tivazky,
dohodou o pracovni ¢innosti nebo dohodou o provedeni prace, zruSeni mista nebo rozdrobeni
ukold mezi jind pracovni mista.

Zkréaceny uvazek a dohody neuskuteéni zanik vybérového procesu, ovlivni pouze vysi

mzdovych nakladi.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki

Kazdé pracovni misto ma pro svého pracovnika spoustu naroku, nékteré ani kandidat
nemilZze mit bez sezndmeni se s pracovnim mistem a s opakovanym vykonem této prace.
Ukolem manazera a personalisty je vytycit stéZejni charakteristiky, které by méla nabidka mit,

aby zbyte¢né uchazece nezahlcovala informacemi.

Identifikace potencialnich zdroji uchazeci

Organizace se musi rozhodnout, zda bude cerpat z vnitinich nebo vnéjSich zdroji
pracovnich sil. MiiZe zarovenn obé dvé mozZnosti zkombinovat. Interni vybér je ¢asto velmi
citlivou zalezitosti. Uchazeci, ktefi neusp&ji pfi vybérovém fizeni, mohou mit pocit
nespravedInosti. Mohou dokonce i firmu opustit z divodu, Ze nezvladnou stres z pocitu

ménécennosti.



Volba metod ziskavani pracovnikii

Podle Dale (2007) zaplnit volnd mista, zorganizovat, provést pfijimaci pohovory a
zaucit novy persondl néco stoji - a nejen penize. Zabere to mnoho manazerova Casu. Je tedy
obzvlaste¢ dilezité, aby byl cely proces uspéSny napoprvé. Klicem je zaujmout skupiny
prislusné zkusenych, kvalifikovanych uchazect pro vybér toho nejoptimalnéjsiho (budouciho)
zamestnance. Metod ziskavani pracovnikt je velké mnozstvi a pro efektivni vysledek je dobré
je 1 kombinovat. Zalezi na zdrojich, ze kterych se rozhodla organizace Cerpat, na financich,
které je rozhodnuta obétovat, na dovednostech a schopnostech, které musi uchaze¢ mit.

Zpusobu jak uchazece oslovit je velké mnozstvi a proto uvedu jen nékolik z nich.

Inzerat je nejrozsifenéjsi metodou oslovovani uchazecli o zaméstnani. Inzerat muze
byt zvefejnén v Casopisech, novinach, odbornych periodikdch nebo jinych tiskovinach.
Segment, ve kterém bude inzerat zvefejiiovan, musime odvodit podle toho, jak je narocné
najit pracovnika, ktery ma pozadovanou kvalifikaci. Cim je kvalifikace nizsi, tim mize byt
mens$i 1 Uzemi, na kterém inzerat publikujeme. Naopak specialisty v oboru, kterych je na trhu
prace poskromnu, je potieba oslovit 1 prostfednictvim zahrani¢niho tisku, aby se o nabidce
prace vubec dozveédéli. Nevyhodou inzeratu je jeho cena, kterd se Casto odviji podle poctu
slov v inzeratu. Z toho mohou vzniknout tendence inzerat co nejvice zkracovat a osekavat
informace, které pravé pro uchazece mohou byt stézejni, a bez nich jej nabidka vibec

nezaujme.

Letak je pfimé osloveni uchazece prostfednictvim poSty, poStovnich dorucovateld,
brigaddnikii nebo specializovanych organizaci, které se timto zabyvaji. Néklady, stejn¢ jako

U inzeratu, jsou vys$si. Ale jako vyhodu je tfeba uvést skutecnost, ze je oslovena Siroka

populace. Obzvlasté se hodi pro skupinu s nizsi kvalifikaci.

Vyvéskami organizace uveiejnuji svou nabidku prace na mistech, které jsou ve firme
nejfrekventovanéjsi z hlediska pohybu pracovniki. Jejich vyhodou je, Ze jsou spojeny s velmi
nizkymi néklady. Naproti tomu negativem je to, Ze prostfednictvim vyvésky jsou osloveny
pouze vnitini zdroje firmy. Vnéjsi zdroje se nabidce dozvédi pouze diky pracovnikiim firmy.

Tuto skuteCnost muze organizace oSetfit tak, Ze umisti vyvésku mimo organizaci, napf.



na misté¢, kde by se mohli uchaze¢i s optiméalnimi schopnosti a dovednostmi vyskytovat.

Hleda-li firma Gerstvého absolventa VS, mize umistit vyvésku na vysokych skolach.

Sluzby komerénich zprostiedkovateli a personalnich agentur vyuzivaji posledni
dobou organizace stale ve vEtsi mite. Zprostfedkovatelé pomahaji nejen organizaci vyhledavat
vhodné kandidaty, ale mnohé pomahaji dokonce i s predvybérem. Casto vlastni firemni
databazi vsSech kandidatt, takze vyhledani vhodnych wuchaze¢t je c¢asové rychlejsi.
Samoziejmé konecné rozhodnuti stale zavisi na volbé a preferencich firmy. Jedna se spise
0 nakladnéjsi zptsob, jak ziskat vhodného kandidata, protoze zde hraje primarni roli treti
strana. Proto je lepsi takovy faktor zapojovat pouze v ptipadé, ze se jedna o pracovni misto se
specifickou pottebou schopnosti a dovednosti, tedy o uchazefe s vysokou kvalifikaci.

U pracovnikt s nizs8i kvalifikaci by naklady vzrostly velmi vysoko.

Oslovovani uchazect prostfednictvim internetu je velmi oblibené pro svou
jednoduchost. Internet je hitem poslednich let. Kazdy stiedni a velky podnik vlastni
internetové stranky, na kterych oslovuje zdkazniky svymi produkty a seznamuje je s historii
firmy. Soucasti pravé téchto stranek byva i odkaz na lidské zdroje a aktuédlni nabidky volnych
pracovnich pozic s jejich pfesnéjSim popisem. Nabidka na vlastnich strankach firmu nestoji
nic. Pozitivem je, Ze uchazec¢i maji veskeré informace o firemni kultufe a jejich aspésich. Jako
negativum mohu uvést fakt, ze organizace nema Sanci oslovit jedince, kteti o ni v minulosti

neslySeli a tak nenavstivi jeji stranky.

Doporuceni soucasného pracovnika organizace je pasivnim aktem osloveni
uchazecli o volné pracovni misto, napf. jiz vySe zminované vyveésky ¢i prostiednictvim
firemnich internetovych stranek. Zaméstnance lze motivovat k doporucovani externich
kandidatti prostfednictvim ruznych stimult. Konkrétné mohu uvést financni prostiedky,

poukazky nebo hmotné odmeény.

Uchazeci se nabizeji organizaci sami Vv pfipad¢, Ze firma patfi na trhu prace mezi
prestizni a zaméstnanci oblibenou. Uchazeéi proto posilaji do spolecnosti své Zivotopisy a
motivaéni dopisy. Organizace hraje velmi pasivni roli. Tato metoda ziskdvani uchazecu je
specifickd nulovymi naklady. Ne vzdy vSak nabidka od kandidata pfijde ve spravnou chvili a

proto neni dobré spoléhat pouze na tuto variantu.



Piimé osloveni vyhlédnutého jedince zajistuji vedouci pracovnici firmy. Pouziva se
u vysoce kvalifikovanych uchazecti. Manazeti firmy sleduji odborné publikace a tiskoviny,
navstévuji seminaie a vystavy, sleduji konkurenci a jeji stézejni postavy. Potiebného

kandidata poté oslovi.

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi probihd na vysokoSkolské,
stiedoskolské tGrovni, a i u zafizeni, které pfipravuji studenty na manualni profese. Firma si

vybira potencionalni uchazece o zaméstnani ptred dokoncenim jejich studia.

Urady prace slouzi nejenom osobam bez zaméstnani, ale také firmam, které hledaji
zaméstnance. Néaklady spojené s touto variantou jsou minimalni, a proto jsou firmami velmi

oblibené.

Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci

Dokumenty a informace od uchaze¢t ovliviiuji mnozstvi a kvalitu informaci, které
0d uchazece ziskame. Spravné zvoleny dokument nam pomize vytfidit nevhodné kandidaty
uz pred samotnym vybérovym fizenim. Mezi nejcastéj$i dokumenty patii Zivotopis, pruvodni
tzv. motivacni dopis, dotaznik organizace, reference od pfedchozich zaméstnavatelli, ukazky
praci, doporuceni soucasnych zaméstnancli nebo vypis z rejstiiku trestd. Kandidatim musime
také sdélit, jakou formou nam maji dokumenty dorudit, zda jej zaslat poStou, e-mailem,
vyplnit formulaf nebo se dostavit osobng. Se vSemi ziskanymi udaji bychom méli disponovat

Vv souladu se zdkonem na ochranu osobnich udaja.

Zivotopis je velmi oblibenou formou ziskavani udaji o uchazedi. Nejenze ndm
poskytuje zékladni informace, ale ukazuje zaroven, jak kandidat dokaze sdm sebe ,,prodat®.
Jedna se o dokument, ktery obsahuje veskery ptehled znalosti, praxe, vzdélani a relevantnich
pracovnich zkuSenosti, dovednosti, poptipad¢ zajmu. Jsou tfi zdkladni typy Zivotopist:

e Volny Zivotopis — zadatel si tvofii styl, obsah a strukturu podle svého vlastniho uvazeni.
stejné udaje a tak je ndrocné je mezi sebou srovnavat. Zato se vSak prokazou jejich

komunika¢ni dovednosti a schopnost argumentovat.



e Polostrukturovany Zivotopis — ¢ast udaju si organizace stanovuje sama, vétSinou jsou
to udaje o vzdélani, praxi a v dalsi ¢asti ma kandidat moznost uvést informace dle
svého uvazeni.

o Strukturovany Zivotopis — nékdy se vyuziva zkratka "CV" odvozena od latinského
nazvu Curiculum Vitae. Zakladni hesla jsou v zivotopisech aspirantil totozna. Manazer
ma takto moZnost je mezi sebou srovnavat. Je ale nutné, aby organizace uvetejnila,

jaké informace ve strukturovaném Zzivotopise pozaduje.

Motivacni dopis ma za kol manazerovi podat informace 0 jaké volné misto se
kandidat uchazi, a pro¢. Motivac¢ni dopis by mél byt stru¢ny a vystizny. Ukazuje motivaci
uchazece vybérové fizeni vyhrdt a zaujmout volnou pracovni pozici. V dobfe napsaném
motiva¢nim dopise se projevuji komunikacni dovednosti a schopnost uchazece argumentovat

ve sviyj vlastni prospéch. Dokument je vhodné pozadovat v kombinaci s Zivotopisem.

Dotaznik organizace je formulat podobny strukturovanému Zivotopisu s tim rozdilem,
Ze si jej organizace sestavuje sama nebo s odbornou pomoci. Jednotlivé polozky dotazniku
jsou sestavovany podle dovednosti, schopnosti a vlastnosti, které volné pracovni misto
poZzaduje. Podle Koubka (2007) existuji dvé zakladni formy dotazniku:
o Jednoduchy dotaznik uvaddi pouze =zakladni identifikacni 1daje, napt. vycet
pfedchozich zaméstnani v chronologickém potadi a pracovni zkuSenosti. Pouziva se
U obsazovani manudlnich ¢i nenaro¢nych administrativnich mist.
e Otevieny dotaznik umozni uchaze¢i rozvést jednotlivé body, jako je dosavadni
pracovni kariéra, soucasné pracovni zafazeni, pracovni zkuSenosti, své silné a slabé
stranky, ofekavani od nového zaméstnani. PouZivd se u manaZerskych mist ¢i mist

specialistu.

Reference podavaji dikaz o ptredchozi praxi uchazect. V dnesni dobé ma spousta
uchazect tendence uvadét nepravdivé udaje. Reference cCasteCné toto riziko eliminuje.
Podle Dale (2007) je hlavnim nedostatkem referenci, Ze se musime spolehnout na schopnost
referujiciho pracovnika poskytnout ndmi potiebné reference ve formé&, kterou pozadujeme.
Navic nezname povahu vztahii mezi danym clovékem a uchazecem. Z toho tedy mulZeme
vyvodit, Ze je lepsi védét, zda se uchazeC s referentem znal osobné €i nikoliv a tim 1 jestli

reference muze byt zkreslena.
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Formulace nabidky zaméstnani

Naborové kampané vychazeji ze specifikaci a popisu pracovniho mista. Respektuje se
rovnéz zdroj, ze kterého se rozhodla organizace Cerpat, tedy vnitini ¢i vnéjsi. Seznam
pozadavka by nemél byt prilis kratky a nespecificky, aby nedoslo k tomu, Ze se piihlasi velké
mnozstvi uchazeci, ktefi by zbytecné zvySovali naklady pii vybérovém fizeni. Naopak velmi
konkrétni nabidka nemusi vyvolat u kandidati zajem, protoze u nich vyvola dojem, ze praci
nevyhovuji. Zbyteéné¢ dlouha charakteristika také navySuje ndklady pii ziskavani
zaméstnancl, napf. inzerat s vétSim mnozstvim slov. Uchazec¢i by méli byt po precteni i
dostate¢n¢ motivovani se k vybérovému fizeni pfihlasit. Proto musi nabidka obsahovat nejen,
co by m¢l kandidat mit, ale také co mu firma nabizi.

Néborova reklama by méla obsahovat ndzev pracovniho mista, misto vykonu, popis
prace, nazev a sidlo firmy, pozadované vzdélani a praxi, typ pracovniho uvazku (plny,
zkraceny), na jakou dobu je smlouva (smlouva na dobu urcitou, neurcitou), pozadované
dokumenty (zivotopis, vypis z trestniho rejstiiku), poptipadé zakladni charakteristiky
osobnosti. Do poZzadavkil uvadime vzdélani, kvalifikaci, dovednosti, schopnosti, pracovni
zkuSenosti a zdkladni charakteristiky osobnosti. UchazeCe mlzeme zaujmout
zamé&stnaneckymi vyhodami, pfispévky, popf. i pfibliznou vysi platu. Rovnéz je dilezité
uchazeci sdélit, kam se ma obratit v pfipad¢ z4jmu a do jakého terminu.

Formu naborové kampané musime sladit i se zpisobem, jak ji budeme prezentovat
uchaze¢im. U inzeratd se tak budeme zabyvat vizualni strankou véci, naptiklad velikosti a
typem pisma. Naopak kampan, ktera bude probihat v radiu, musi byt zestylizovana tak, aby
mél uchaze¢ moZznosti stihnout si poznacit udaje o volném pracovnim misté.

Nabidka prace nesmi byt v zadném ptipadé vici uchazeCim diskriminujici, jak
zjevnymi, tak skrytymi indiciemi. M¢li bychom respektovat pohlavi, v€ku, rasy, ndbozenstvi,

sexualni orientace, politické piisluSnosti, narodnosti nebo zdravotni postiZeni.

Uverejnéni nabidky zaméstnani

Ode dne, kdy je nabidka uvetejnéna, nas mohou jiz uchazeci kontaktovat a zasilat nam
dokumenty, které jsme uvedli v pozadavcich. Méli bychom mit proto jiz promysleno, kde je
budeme skladovat, aby nedoSlo k uniku nebo kradezi citlivych dat. Dokumenty uchazeci,

ktefi pfi vybérovém fizeni neuspéji, muzeme uschovat pro dalsi volna mista do firemni

11



databaze. To vSe by mélo ale probihat pouze za predpokladu, Ze je kandidat srozumén a
souhlasi. Uvefejnéni nabidky by neme¢lo byt ani kratkym, ani pfili§ dlouhym c¢asovym
usekem. Kratké obdobi mtize vzbudit nechut, protoze si uchaze¢ nemiize tadné vse

promyslet. Dlouhé obdobi miize popouzet neochotu ¢ekat, uchazec si miize najit jinou praci.

ShromaZd’ovani dokumentii a informaci od uchazeci a jednani s nimi

Kazdy dokument, ktery od uchazece pfijmeme, zkontrolujeme. Mohou v ném chybét
data pro nas dulezitd. Aspirantovi jej mizeme vratit, aby informace doplnil. Takové chovani

zZ nasi strany jisté vyvola pozitivni odezvu z divodu osobniho pfistupu k jednotlivci.

Predvybér uchazecii na zakladé predloZenych dokumentii a informaci

Ptedvybér nasleduje po analyze doru¢enych dokumentd od uchazec¢l. V literatuie se
muzeme setkat s rozdélenim do dvou nebo do tii skupin. U dvou je to jednoduché, uchaze¢
nam vyhovuje, a tak jej pfizveme k vybérovému fizeni. Pokud nam nevyhovuje, podékujeme
mu za ucast. Podle Evangelu (2009) rozdélime uchazece, kteii nam zaslali Zivotopis, do tii
skupin:

e V/yhovuje zcela — pfiprava vybérového fizeni nevyzaduje mnozstvi Casu, ale uchazeci
Vv této skupiné Casto upravuji informace podle potieb organizace.

e Vyhovuje svyhradou — tato skupina neposkytuje podle dokumentd 100 % pokryti
narokil na pracovni misto. Neznamena to ale, Ze znalosti a dovednosti, které neuvedli,
nemaji. Vytvoreni konceptu vybérového fizeni je slozitéjsi, ale s dobrou strukturou,
logickym myslenim a profesionalnim pfistupem zde miiZzeme nalézt ,,perly*.

e Nevyhovuje — uchazecim zdvoftile podékujeme za jejich zajem a tcast. Pokud mame
firemni databazi, mizeme je pozadat o zatfazeni pro pfipad, ze bude volné misto pro n¢

vhodnéjsi.
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Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram

Sestaveni seznamu uchazeci je zavéreCnou fazi procesu ziskdvani zaméstnancu.
Mnozstvi uchazect se odviji od typu pracovniho mista a moznosti organizace. Pokud si
pfizveme K pomoci i externisty, mize byt kandidatd vétsi mnozstvi. Seznam by mél byt
zpravidla sestaven podle abecedy.

Ve vSech fazich ziskdvani zaméstnanci by meéla organizace respektovat zédkony a

dodrzovat Cestné a slusné zachazeni s uchazec¢i o zameéstnani.

2. 2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancli plynné navazuje na fazi ziskévani, po jejimz ukonceni mame
k dispozici mnozstvi kandidata. Ti se vice ¢i méné hodi k obsazeni volné pracovni pozice.
Cilem vybéru zaméstnancii je zvolit takového uchazece, ktery je optimdlnim feSenim pro
aktulni potiebu organizace. Ukolem personalisty nebo manaZera je zvolit takovou vyb&rovou
metodu, u které dojde k odhaleni stéZejnich okolnosti, jez jsou dalezité pro vykon dané prace.
Je nutné brat ohled nejen na pozadavky pracovni pozice, ale také na aktualni mezilidské
vztahy v organizaci a kulturu firmy. Ktomu pomuize rozpoznani osobni charakteristiky
uchazeCe. Pied samotnym vyb&rovym fizenim je nezbytné, aby mél manaZer dikladné
promyslen vybér technik, prostfednictvim kterych bude uchazece posuzovat.

Podle Kanakové, Blahy a Babicové (2002) vybér predstavuje proces, ve kterém je

nutné zajistit tyto polozky:

- shromazdit co nejvice relevantnich informaci o uchazecich,

- usporadat a ohodnotit ziskané informace,

- dobfe odhadnout uchazece,

- predvidat jeho budouci pracovni vykon,

- poskytnout informace zadjemctim o pracovni misto,

- usoudit, jestli uchazeci chtéji nebo nechtéji ptijmout nabidku zaméstnani.
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Pfed samotnym vybérovym fizenim je nezbytné¢, aby mél manazer dikladné
promyslena kritéria hodnoceni a tomu pfizpiisobit vybér technik, prostfednictvim kterych
bude uchazece posuzovat. Pokud bude jedna ¢ast zvolena Spatné, muze to mit fatalni nasledek
na celé vybérové fizeni, protoze vybrany uchaze¢ nebude optimalni volbou, mize dokonce
organizaci Skodit. Veskery Gspéch zéalezi na mnozstvi a kvalité informaci, které o uchazecich

mame.

2. 2.1 Faze vybéru pracovniki

Podle Koubka (2007) probihé proces vybéru ve dvou zékladnich fazich, které se dale Cleni:

PredbéZna faze

Je charakteristickd samotnym vznikem volné pracovni pozice. Poté nasleduje:

A) Vypracovani popisu pracovniho mista a jeho pracovnich podminek. Vybérové fizeni
muze byt Uspé€Sné pouze v piipade, Ze existuje piesné a jasné definovani volného
pracovniho mista, které ma byt obsazeno.

B) Upftesnéni kvalifikace, znalosti, dovednosti, vlastnosti a charakteristiky, kterou by mé&l
kandidat mit, aby mohl GispéSné€ pracovat na volném pracovnim miste.

C) Konkrétni specifikace pozadavkl na vzdélani, praxi, zkusenosti, zvlastni schopnosti a
dovednosti. Obvykle by se mély podobat tdajum, které byly uvedeny v nabidce

volného pracovniho mista.

Vyhodnocovaci faze

Nasleduje po predbézné fazi, nikoliv v§ak bezprosttedné. Mezitim musi dojit k ziskani
dostate¢ného mnozstvi vhodnych uchazect o volné pracovni misto. Vyhodnocovaci faze se
skladd z né€kolika kroku, které ale nemusi po sob€ nasledovat, organizace je nemusi ani
vSechny podstoupit. Zalezi na okolnostech, charakteru mista nebo jeho vyznamu
pro organizaci. Jednotlivé kroky jsou:

A) Zkoumani vsech dokumentt doloZenych uchazec¢em.

B) Ptedbézné pohovory, jejichz cilem je doplnit netiplné informace.
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C) Testovani uchazeci prostfednictvim testl pracovni zptisobilosti nebo AC.
D) Vybérovy rozhovor.

E) Zkoumani referenci.

F) Lékaiské vySetieni.

G) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

H) Informovani uchazeci o rozhodnuti.

Je dulezité se rozhodnout, jakym zptisobem bude organizace postupovat, zda vSichni
uchaze¢i budou jednotlivé kroky absolvovat ¢i budou po kazdém kroku vytazovani
nejnevhodnéjsi kandidati. Organizace miize uplatnit i kombinovany charakter téchto

moznosti.

2. 2.2 Metody vybéru pracovnikii

Metod vybéru pracovnikli existuje velké mnozstvi. V praxi se neziidka pouzivaji i
ruzné kombinace. V§e zaleZi na znalostech personalisty ¢i manaZera a charakteristice volného
pracovniho mista. Podle Halika (2008) je nutné mit na paméti, Ze manazer obsazuje post,
ktery mé& danou pracovni ndpln. Na tento post hleddme clovéka. Nikoliv obracené. Pro

orientaci v problematice uvedu nejpouzivanéjsi z metod vyberu pracovniku.

Dotaznik je dokument vydany organizaci, ktery vypliuje uchaze¢ o zaméstnani. Je
charakteristicky otdzkami z profesniho Zivota. Struktura a mnozstvi otazek jsou situovany
podle pozadavkli na volné pracovni misto a podle toho jaké informace potfebuje firma o
uchazeci védét. Respondent tak odpovida pouze na otazky, na které se jej organizace pta a tim
nema moznost ,,prodat sdm sebe*. Pozitivem dotazniku je, Ze manazer ma moznost porovnat

jednotlivé uchazece mezi sebou v konkrétnich odpovédich.

Zivotopis patii mezi daldi dokument, ktery miZe organizace od uchazete pied
zaCatkem vybérového fizeni pozadovat a ktery mize zasadné ovlivnit dalsi kandidativ postup
ve vybérovém fizeni. Casto se viak pouzivda v kombinaci s jinou metodou vybéru a to
Z nezanedbatelné Casti 1 proto, ze nemusi o uchaze¢i sd€lovat veskeré informace, které
potiebuje firma védét. Respondent zde sdéluje pouze zdkladni informace jako nejvyssi

dosazené vzdélani, praxi, popt. jazykové dovednosti.
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Ukazka prace slouzi ke kontrole, zda uchaze¢ opravdu oplyva sdélenymi

schopnostmi a dovednostmi, které v dokumentech sdélil.

Testy pracovni zpisobilosti se skladaji z mnoha riiznych testii, které maji Sirokou

Skalu zaméteni. VéEtSinou nebyvaji primarni metodou vybéru, ale maji spiSe dopliikovy

charakter. K nejcastéji pouzivanym testim pracovni zpusobilosti patii:

Testy inteligence — hodnoti schopnost kandidata pouzivat pamét, logické mysleni,
analytické mysleni, numerické mysleni, prostorové mysleni, rychlost reakce atd.

Testy znalosti a dovednosti — kontroluji znalosti a dovednosti, které by kandidat mél
mit. Maji obdobny charakter jako ukdzka prace.

Testy osobnosti — jsou zaméfeny na zasadni povahové rysy uchazece. Rozdéleni
osobnosti podle povahy existuje velké mnozstvi napt. extrovert, introvert, Balbinovy
teorie, MBTI testy. Testy rozkryji hodnoty, které uchaze¢ uptednostituje, jakou mize
hrét roli ve firmé ¢i jaké jsou jeho zajmy

Testy schopnosti — Casteéné se mohou piekryvat i s testy inteligence nebo s testy
osobnosti. Zamétuji se dale na motorické a mechanické schopnosti, na motorickou
zru¢nost nebo na orientaci v prostoru.

Skupinové metody vybéru pracovniku — spo€ivaji v zadani ukolu nebo problému, ktery
skupina uchaze¢l musi vyfteSit pfed zraky hodnoticich. Manazer ¢i personalista
sleduje pozice kandidata ve skuping, tzv. aktivni a pasivni role podle toho jak
uchazeci analyzuji problém, jak pfispivaji k feSeni, oponuji, davaji prostor pro nazory
ostatnich nebo naopak strani se vici svym konkurentiim, nepfispivaji skupiné s navrhy

¢1 slovné utoc¢i na ostatni uchazece.

Grafologie spociva v posouzeni rukopisu uchazece. Podle Armstronga (2007) je

smyslem pouziti grafologie pii vybéru budouciho zaméstnance ucinit na zaklad¢ uchazecova

rukopisu zavéry o jeho osobnosti, a tim predpovidat budouci pracovni ¢innost V urcité

pracovni pozici. Tato metoda neni pfilis spolehliva, a proto se nedoporucuje na ni zakladat

kone¢ny vysledek vybérového tizeni.

Assessment center je pomérné moderni metoda. Nevyuziva se jen jako metoda

vybéru, ale také jako metoda hodnoceni a rozvoje souc¢asnych zaméstnanct. Tato metoda je

wewvr
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Assesment center slouzi k posuzovani lidi. Pfi AC jsou pfitomni nejen vSichni Ucastnici
vybérového fizeni, ale také skupina hodnotiteld, ktefi jsou zpravidla zkusSeni psychologové a
budouci pfimy nadfizeny, popi. nepiimy nadiizeny na stejné pozici. Rozvrh AC je situovan
tak, aby rozkryl dovednosti a schopnosti, které by m¢l optimalni kandidat mit. Je velmi
oblibena u velkych firem se zahrani¢ni Gcasti. Assesment center miize organizace realizovat
prostfednictvim vyskoleného personalisty nebo pomoci externiho dodavatele. Samoziejmé
tato varianta je nakladnéjsi, proto se firmam s vyssi fluktuaci finan¢né vyplati investice do
proskoleni personalisty. Externim dodavatelem miZe mit organizace nebo OSVC tzv.

konzultanti.

Podle Kyrianové a Grubera (2006) jsou vyhody AC:

- Vybér Ize provést i z vétsiho mnozstvi kandidatu.

- Prosttednictvim AC lze ovétit konkrétni socialni dovednosti u uchazecu, tim zjistime,
jak se uchaze¢ chova, jak vychazi s lidmi, jak pracuje a podle toho vybereme
optimalniho uchazece.

- Je to idedlni vybérova metoda pro firmy, které hledaji ,,tymové hrace®, osoby, které
musi denné¢ komunikovat s okolim, tedy spolupracovniky, nadfizenymi, podfizenymi,
klienty nebo dodavateli.

- Vybrany kandidat pocituje mnohem vétSi uspokojeni, protoZze si je védom
konkurence, kterd méla zajem o jeho pracovni pozici. Vice si tak svého mista vazi a je
vuci firmé mnohem loajalnéjsi.

- Nadfizeny si md moznost piimo vybrat svého podiizeného, neni mu ¢lovék pouze

ptidélen, ale hraje také aktivni roli v pfijimacim fizeni.

Assesment center je vétSinou i nékolikadenni zalezitosti. I v pfipadé, Ze firma zapoji
externisty, spadd veSkera organizace AC pod firmu. Musi zajistit vhodné mistnosti,
obcerstveni a domlouvani terminti vybérového fizeni s uchazeci. Na externi firmé je obstarani
materialt, které potiebujeme K vybérovému fizeni, pfiprava modelovych situaci a
ptipadovych studii.

Podle Thorntona (1992) je nutné, aby firma méla pred vybérovym fizenim
zorganizovany konkrétn¢ kancelarské potieby, organizaci, AC modelové situace, ucastniky

hodnotici, program a materialy, které budou slouzit k zapisu pozndmek ke zpétnym vazbam.
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Vybérovy rozhovor je nejcastéjsi metodou vybéru pracovnika. Aby byl vsak rovnéz
neidealnéjsi metodou, musi byt dobte naplanovan a ptipraven. Technika rozhovoru je ¢asove
Proto by m¢l pied vybérovym pohovorem probihat pfedvybér, aby byli vyfiltrovani nevhodni
uchazeci. Pfed samotnymi pohovory musi byt provedena piiprava, ta spo¢iva hlavné ve
vyhledani ¢i vytvoreni specifikace pracovniho mista. Specifikace ndm osvétli na jaké
zkusenosti a dovednosti se mame pii rozhovoru zaméfit, které jsou nezbytné a které zadouci.
Dle téchto poznatki by si mél tazatel poznamenat otazky, na které se bude uchazeci ptat.
Respondenti maji samoziejmé tendence se prosazovat, coz muze vést i ke zveliCovani a
sdélovani 1zivych informaci. ZkusSeny personalista by mél vSak byt schopen prostfednictvim
neverbélni komunikace uchazece toho odhalit.

Délka vybérového rozhovoru by se méla odvijet od naro¢nosti pracovni pozice. Cim
pozice vyzaduje kvalifikovanéjSiho pracovnika, tim by mél byt rozhovor delsi. Zpravidla se
doba pohybuje od 20 minut do 1 hodiny, ta uz je maximalnim limitem.

Tazatelé maji Casto tadu predsudkd, které mohou dramaticky ovlivnit vnimani
jednotlivych uchazecl. 1 pfes nejlepsi tmysly maji tazatelé¢ tendence preferovat uchazece,

ktefi jsou jim podobni.

Podle Armstronga (2007) se obvykle pohovor sklada z péti ¢asti:

1) Ptivitani a tvodni slovo.

2) Hlavni ¢ast, ktera se zamé&fuje na ziskavani informaci o kandidatovi, potfebnych
k posouzeni, zda uchaze¢ vyhovuje pozadavkim.

3) Poskytovani informaci uchaze¢lim o firm¢ a pracovnim mist¢.

4) Prostor pro otazky kandidatd.

5) Zavér rozhovoru, ve kterém podame informace o dalSim konani.

Rozhovory se déli podle obsahu a pribéhu na nestrukturované, polostrukturované a

strukturované.

. Nestrukturovany rozhovor — personalista nema otazky pifedem pfipraveny,
pfizplsobuje je aktudlnimu klimatu rozhovoru. Tento druh rozhovoru se hodi pouze pro
velmi zkuSené personalisty. V piipadé, Zze ho zvoli nezkuSeny tazatel, nemusi mit
rozhovor vypovidaci hodnotu. Neni p#ili§ idealni volbou, protoZe nestejné kladené otazky

sméfuji k subjektivnimu posouzeni uchazeci.
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. Strukturovany rozhovor — tazatel ma dotazy predem ptipravené. Otdzky mohou
byt hypotetické, oteviené, zaméfené na chovani, na motivaci nebo na zpusobilost. DalSim
typem mohou byt ovéfovaci otazky a otdzky udrzujici plynulost pohovoru, tykajici se
préace a kariéry

o Polostrukturovany rozhovor — je kombinaci dvou piedeslych.

Diilezitym faktorem tuspéSného vybérového rozhovoru je, aby tazatel umél naslouchat,
délal si poznamky do ptipravenych archli a aby se pohovor odvijel podle predem
pripraveného scénare. Mnozstvi kol vybérovych rozhovort ptizpisobujeme aktualni situaci.
Pokud si nejsme vhodnym kandidatem jisti, je lepSi pfizvat kandidaty k dalSimu kolu

vybérového fizeni nez vybrat nevhodného kandidata.

Behavioralni rozhovor je specificky tim, ze v ném poklada personalista uchazeci
otazky a kandidat musi odpovidat prostiednictvim situaci ze svého pracovniho nebo osobniho
zivota. Behaviorélni rozhovor sleduje nejenom dovednosti a schopnosti kandidata, ale také i
jeho chovéni v situacich, které jsou pro vykon zaméstnani dilezité. Je nutné, aby manazer
nebo personalista naplanoval dopfedu stéZejni scéndi rozhovoru. Uchaze¢ je motivovan
k tomu, aby o sobé sdéloval pouze pozitivni informace. Tento typ rozhovoru je ale situovan
prostfednictvim ,,zaludnych* otazek tak, Ze kandidat prozradi i negativni zkuSenosti. Ziskané

odpovédi slouzi k rozhodnuti, zda je kandidat vhodny ¢i nikoliv.

Lékarské vySetfeni se pouziva v pripadech, kdy by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ¢i
zivota ostatnich lidi nebo zhorSeni zdravotniho stavu uchazeCe. V soucasnosti jeho obliba

klesa, protoze smétuje k diskriminaci.

2. 2.3 Zasady vybéru pracovniki

Jednou z hlavnich zasad jisté je, ze by mél byt pracovnik vybirat pouze podle svych
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti. V rozhodovani by nemély hrat jakymkoliv zplisobem
roli subjektivni pocity personalisty nebo manazera, sympatie, osobni nebo piibuzenské
vztahy. Organizace by se neméla v zadném piipadé dopoustét porusovani platnych zakont,

coz muze byt diskriminovéani uchazect nebo sdélovani osobnich tdajii bez souhlasu uchazece
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tretim stranam. Metody vybéru musi byt pro uchazece pfijatelné, nesmi se citit ponizovan,
zesmeéSnovan, nesmi nabyt dojmu, Ze jsou porusovana jeho lidska prava.
Proces vybéru zaméstnance by mél mit dobfe zorganizovany, nenaro¢ny

Z administrativni stranky a mé¢l by co nejmén¢ zatézovat naklady.

2. 3 Shrnuti

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanct je nedilnou soucasti kazdé firmy. Jednim z
cil firmy je zaméstnavat pracovniky, ktefi dokazi optimaln¢ vyuzivat jeji zdroje a
uskuteciiovat prostiednictvim téchto zdroji jeji strategické cile. V teoretické cCasti jsem
nastinila jednotlivé kroky ziskavani a vybéru zaméstnancti, které by mély vést k tispéSnému
vyusténi, tedy ziskdni optimalniho zaméstnance pro obsazeni volného pracovniho mista.

V dalsi ¢asti své bakalarské prace se budu vénovat analyze soucasného stavu procesu
ziskavani a vybéru zamé&stnancl. Rozbor provedu prostfednictvim konzultaci S manazerkou
personalniho oddéleni, studiem internetovych stranek spole¢nosti a metodou dotazovani.
Dotaznik je nejcastéjsi technikou sbéru dat. Vybirdm si jej pro jeho ¢asovou nenaro¢nost a
efektivnost z hlediska ziskanych informaci a nizkych nakladd, které jsou s dotaznikovym
Setfenim spojeny.

Dotaznik je uveden Ptiloze ¢. 2. Dotaznik se sklada ze 13-ti otazek. Z celkovych 13-ti
otazek je 10 zaméteno na analyzu soucasného stavu a 3 otdzky slouZi k roztfidéni respondentt
podle vzdélani, délky pracovniho poméru a pracovniho Gvazku. V otdzkach je respondent
dotazovan na zdroje, ze kterych se o volném pracovnim misté¢ dozveédél a co jej motivovalo
k tomu, aby se k vybérovému fizeni ptihlasil. Dale jsou otazky smeétfovany k tomu, zda
zamé&stnanci vyuzivaji aktivn€ interni nébory a jak se k vyb&rovym fizenim pfipravuji.
Posledni trojice otazek analyzuje samotny nazor ucastnikli na vybé&rové fizeni. Za vybérovy

vzorek jsem stanovila 50 zamé&stnanci, ktefi budou osloveni ndhodné.
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3 CHARAKTERISTIKA ANALYZOVANE ORGANIZACE

Spole¢nost General Electric byla zalozena v roce 1876 Thomasem Alvou Edisonem.
Thomas Alva Edison (11. unora 1847 stat Ohio, USA — 18. fijna 1931 New Jersey) byl jeden
z nejvyznamnéjSich americkych vynélezcl. Na jeho jméno je piihlaSeno vice nez 1000
patentl, dalSich nékolik tisic jich registrovaly jeho firmy. Mezi nejznaméjsi Edisonovy
vynalezy patifi fonograf, dynamo, umély kaucuk a Zarovka. Edison je také zakladatelem
vydavaného prestizniho Casopisu Science.

V roce 1892 spojil Thomas Alva Edison svoji spole¢nost Edison General Electric
Company a Thomas-Houston Electric Company, ¢imZz vznikla General Electric Company
(GE). Pravni forma spole¢nosti je akciova spolecnost. Sidlo se nachazi v americkém mésté
Fairfield ve stat¢ Connecticut. GE se vénuje zejména oblasti dopravni technologie. Mezi dalsi
obory, na které¢ se soustfedi, patii finan¢nictvi, energetika a média. Celkem ji tvofi tedy
jedenact divizi: GE Commercial Finance, GE Industrial, GE Infrastructure , GE-Aviation,
GE Transportation Systems, GE Energy, GE Commercial Aviation Services, GE Energy
Financial Services, GE Oil & Gas, GE Water & Process Technologies, GE Money, GE
Healthcare a NBC Universal. Sou¢asnym generalnim feditelem spole¢nosti General Electric
je Jeffrey R. Immelt. Je globélni a velmi diverzifikovanou spole¢nosti, sou¢asné¢ ma zhruba
327 000 zaméstnanct a plsobi ve vice neZ 100 zemich svéta. V roce 2006 byla GE zafazena
do Dow Jones Sustainability Indexu, jenz byl vytvofen pro sledovani vykonnosti firem, které
se chovaji spoleensky zodpov&dné po strance ekonomické, Zivotniho prostiedi 1 spolecenske.
Mezi jednotliva kritéria patii korupce, krizovy management, ochrana zivotniho prostiedi a
mnoho dalSich. K velkym tspécht firmy patii dvé Nobelovy ceny pro vyzkum a nékolik tisic
patenti ro¢n€. Zameéstnanci spoleCnosti se zabyvaji pfeménou atraktivnich néapadi
motortit a vyrobu elektrické energie, I¢karské zobrazovaci techniky, ptfes financni sluzby

po zpravodajstvi a zpracovani informaci.
Spolecnost General Electric zvetejnila hospodaiské vysledky za ¢tvrté ctvrtleti roku

2009. Provozni zisk (pfipadajici na spole¢nost GE) ¢inil 3 miliardy dolard, tj. 28 centl

na akcii. Pf{jmy ¢inily 41,4 miliardy dolart za ¢tvrtleti a 157 miliard za cely rok.
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3. 1 General Electric v Ceské republice

V Ceské republice tvoti skupinu GE Money tii hlavni spoleénosti: GE Money Bank,
GE Money Multiservis a GE Money Auto. Psobi zde od roku 1997 a aktualné zaméstnavaji
3 600 lidi a obsluhuji 1,7 milionu klientd. GE zde ma zastoupeni v deviti z celkem jedenacti
divizi. Generalnim feditelem GE Money je pro Ceskou republiku Peter Herbert.

Spole¢nost GE Capital nabizi Sirokou Skélu produktt a sluzeb zaméfenych na podniky
1 jednotlivce. Mezi poskytované sluzby patii obchodni uvéry, operativni leasing, fizeni a
sprava vozového parku, finan¢ni programy, plijcky na ndkup nemovitosti, pojisténi, kreditni

karty, osobni ptijcky a dalsi finan¢ni sluzby.

3. 1. 1 GE Money Bank

Banka GE Money Bank ptisobi na ¢eském trhu jiz téméf 12 let. V minulosti byla spiSe
zamé&fena na drobnou klientelu, v poslednich letech je vSak vidét tendence soustiedit se vice
na malé a stfedni firmy. Soustfedi se na podporu ekologicky Setrnych projektt, a proto
vstoupila do programu CEEF (Commercializing Energy Efficiency Finance). V roce 2008
GE Money Bank ziskala v kategorii Podnikatelskych uvéri za Renovaci, avér na
rekonstrukce a privatizace bytovych domt, prestizni ocenéni Zlatou korunu. Stfibrnou korunu
si odnesla jiz v minulosti za refinancovani hypoték.

V roce 2008 méla spolecnost 959 323 klientti, 219 obchodnich mist a 598 bankomat.
Zamgéstnavala celkem 2342 zaméstnancii, z nichz 1265 pracuje na obchodnich mistech a 1077
na centrale.

Kapitalova ptimétenost banky na konci roku 2008 dosahla témér 20 %, coz z ni ¢inni

jednu z nejstabilngjsich bank na c¢eském trhu.

Kontaktni a identifika¢ni udaje:
e Datum zapisu: 9. Cervna 1998
e Obchodni firma: GE Money Bank, a.s.
e Pravni forma: Akciova spolecnost
e Sidlo: Vyskoc¢ilova 1422/1a, 140 28 Praha 4
e Identifikacni ¢islo: 25 67 27 20
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e Predmét podnikani:
- piijimani vkladl od vetejnosti
- poskytovani uvéra
- investovani do cennych papirl na vlastni ucet
- finan¢ni prondjem
- platebni styk a zuctovani
- vydavani a sprava platebnich prostredka
- poskytovani zaruk
- otevirani akreditivl
- obstaravani inkasa
- poskytovani investi¢nich sluzeb
- poradenska Cinnost
- finan¢ni maklétstvi
- vykon funkce depozitare
- sménarenska ¢innost
- poskytovani bankovnich informaci
- obchodovani na vlastni ucet s devizovymi hodnotami a se zlatem
- obchodovani na ucet klienta s penéznimi prosttedky v cizi méné a se zlatem
- prondjem bezpecnostnich schranek
- ¢innosti, které souviseji s ¢innostmi uvedenymi v bankovni licenci GECB
e Zakladni kapital: 510 000 000,- K¢ splaceno 100 %
e Akcionaf: GE CAPITAL INTERNATION HOLDINGS CORPORATION

e Akcie: 510 ks kmenové akcie na jméno ve jmenovité hodnoté 1 000 000,- K¢
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Vyvoj €istého zisku znazornuje nésledujici graf:

Graf 2.1 Vyvoj ¢istého zisku
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Zdroj: Vyro¢ni zprava GE Money Bank

3. 1. 2 Oddéleni Collections

Pro velikost spolecnosti a jeji obrovskou diferenciaci se ma bakalarskd prace bude
zabyvat odd¢lenim Collections, které sidli v Call-centru v Ostravé-Hrabové. GE Money zde
zam&stnava kolem 800 pracovnikl, jejich pocet ale stile roste. Budova se nachdzi v
prumyslové zéné, kterd je strategickou rozvojovou lokalitou Ostravy. Celkova rozloha
prumyslové zony ¢ini 80 hektarh, v soucasné dobé provadi spole¢nost CTP Invest rozsifeni
uzemi zony o dalsich 40 hektard. Priimyslova zona Ostrava - Hrabova v soutézi o zoénu roku
2004, kterou potadd kazdoro¢né¢ Ministerstvo primyslu a obchodu, vyhrdla 1. cenu v
kategorii "Zoéna s nejveétSim spoleCenskym piinosem" a v roce 2005 2. misto ve stejné
kategorii. Ve stejné soutézi v kategorii "Primyslovy park s nejvétSim ekonomickym

pfinosem" za rok 2007 byl ocenén 1. mistem projekt CTPark Ostrava spole¢nosti CTP Invest.

GE Money Bank ziidila odd¢leni Early Collections, které spravuje pohledavky, jejichz

navratnost je ohrozena. Toto odd€leni se zabyva pravnimi kroky, restrukturalizaci
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pohledavek atd. za Ucelem dosazeni maximalni vytéznosti vcetné realizace zajiSténi a
zastupovani banky ve vyborech vétiteld v ptipadé konkurzi uvalenych na dluzniky.

Banka je vystavena uvérovému riziku prostiednictvim svych obchodnich aktivit,
kterymi jsou poskytovani uvérti a investi¢ni aktivity. Rizika jsou fizena prostfednictvim
metod a nastroju fizeni trznich rizik banky. Banka déli pohledavky do jednotlivych kategorii v
souladu s opatienim CNB ¢&. 9 ze dne 6. listopadu 2002 ve znéni predpisii, kterym se stanovi
pravidla pro posuzovani pohledavek z finan¢nich ¢innosti, tvorbu opravnych polozek a rezerv
a pravidla pro nabyvani nékterych druh@ aktiv. Cleni tedy pohledavky na standardni,
sledované, nestandardni, pochybné a ztritové. Také pouziva wvnitini systém c¢lenéni
pohledavek, z nichZ sedm odpovida kategorizaci CNB. Vnitini systém kategorizace hodnoti
kromé doby po splatnosti také kvalitu managementu, postaveni dluznika na trhu, okolni
prostfedi a finan¢ni ukazatele jako strukturu rozvahy, provozni cash flow, produktivitu,
urokové kryti, zadluzenost apod.

Odd¢leni pohledavek je organizacné clenéno na Early a Late Collections. Pohledavky
jsou ve spravé Early Collections v dobé do 90 dni po splatnosti. Po uplynuti této doby jsou
predany do spravy oddéleni Late Collections.

Collections od pocatku svého ptisobeni v Ceské republice proslo mnoha zménami. Tou
zasadni byla jist¢ zména provozovny, tedy zména budovy, kde se oddé€leni pohledavek
nachdzi. Provoz centra zapocal ve druhém ctvrtleti roku 2006, kdy se oddé€leni ptesté¢hovalo
ze sidla spole¢nosti GE Money v Praze do primyslové zony v Ostravé-Hrabové. Ostrava byla
vybrana pro svou vyhodnou strategickou polohu. Poskytuje obrovsky potencial na trhu prace,
je zde totiz velmi kvalifikovand pracovni sila zajiSténd tfemi vysokymi Skolami s vice nez
32 000 studenty. Dale pfispéla k rozhodnuti velmi dobfe rozvinuta infrastruktura, budouci
dostaveni dalnice D47, letisté a vysoky uvérovy raiting. Axis Office Park Systém byl volbou,
ktera zvysila efektivitu vynakladani financi na ndjemné, i pfestoze je zde dostupnd, levna a
presto kvalifikovana pracovni sila Vysledkem jsou vysoce kvalitni a nakladové efektivni

kancelafské prostory, navrZzené pro moderni podnikéni.

3. 2 Organizacni struktura

V Priloze €. 1 je uvedena organizacni struktura spolecnosti GE Money Bank. V Ptiloze €. 2 je

zpracovana organizacni struktura oddéleni Collections.
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3. 3 Analyza zaméstnanci

V oddé¢leni Early collections je zaméstnano 172 pracovnikil, z nichz 15 pracovniki je
v manazerskych pozicich, 156 pracuje na pozici asistenta a 1 jeden na pozici analytika.
V pracovnim poméru je ve zkriceném uvazku zaméstndno 53 asistentl z celkovych
172 pracovniku.

Nasledujici graf zndzornuje strukturu pracovnich uvazk:

Graf 3.1 Struktura pracovnich uvazku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak ukazuje nasledujici graf, vzdélani zaméstnancl je vicestupiiové. Minimalni je
sttedoskolské vzdé€lani, protoZe zaméstnavatel pozaduje jako jedno z kritérii pro vykon
pracovniho mista stfedosSkolské vzd€lani zakoncené maturitou. Dale jsou zde zaméstnani

diplomovani specialisté, bakalafi a inZenyii.
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V nésledujicim grafu je znadzornéna vzdélanostni struktura zaméstnancti:

Graf 3.1 Vzdélanostni struktura zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ZISKAVANI A VYBERU
ZAMESTNANCU

V této casti své bakalarské prace se budu zabyvat konkrétnim popisem ziskavani a
vybéru zaméstnancli v oddéleni Collections spolecnosti GE Money Bank. Informace jsem
ziskala diky vstficnému jednani manazerky odd¢€leni Lidskych zdrojt, ktera mi poskytla vse
potiebné pro zpracovani popisu soucasného prubéhu procesu.

Systém vybéru a ziskavani zaméstnancti spada do kompetence personalniho utvaru
Human resources, ktery ma n¢kolik pracovnik. Mezi jejich dalsi tlohy patii zpracovavani
personalni agendy firmy, planovani vzdéldvani zameéstnancl, vstupni Skoleni, vedeni
osobnich spisii zaméstnancli, vyfizovani individudlnich persondlnich zélezitosti a
Vv neposledni fadé pripravu a uzavirani pracovnépravnich smluv. Jsou zde taktéz evidovany
popisy pracovnich mist, které zahrnuji nazev funkce, pfimou podfizenost a nadfizenost,
pravomoc, pracovni povinnosti, pozadovanou praxi a vzdélani, odborné znalosti a dovednosti,
kratkodobé a dlouhodobé cile pracovni pozice a €asové rozvrzeni smény pozice.

Z dtivodu vyssiho natlaku na psychické a fyzické zdravi asistentd, je fluktuace na
tomto odd¢leni vysokd. Spole¢nost si nepieje sde€lovat konkrétni procentualni vyjadieni

fluktuace. Proces ziskavani a vybéru je ve firmé téméft nepftetrzitou zaleZitosti.

4.1 Definovani potieby zaméstnanci

Definovani potieby zaméstnance je pocatecni fazi procesu ziskavani a vybéru
zamestnance. Je stézejni fazi, protoze pokud zde neni vyjasnéna potieba, mize dojit ke
komunika¢nimu Sumu a naslednému chybnému postupu.

Prvotni signal vychazi od Team leadera nebo Managera podle poctu asistentil v tymu,
ktery je ovlivnén fluktuaci ve firm¢. V souladu s aktualni finan¢ni krizi je na toto oddéleni
kladen stale vétsi daraz. Proto si nemiize dovolit neplnit operativni plany spole€nosti
z divodu kratkodobého nedostatku pracovnikil. Pozadavky na nové pracovniky piedavaji
team leadefi jednotlivych tymi personalni pracovnici. Vékova struktura pracovnikl se neblizi
dichodovému veku, ztoho divodu persondlni oddéleni provozuje pasivni dichodovou

politiku.
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4. 2 Osloveni uchazecéu o zaméstnani

Firma ziskéva pracovniky soucasné z vnitinich 1 vnéjSich zdroji.

. Vnitini zdroje — spolecnost umoziuje pfesun pracovnikli mezi jednotlivymi
pozicemi, tymy, ale i oddélenimi v ramci GE Money. Ziskéava tak pracovnika, ktery je jiz
seznamen s firemni kulturou a stézejnimi informacemi. Pracovnik ma také uz konkrétni
predstavu, co dana pozice obnd$i a ma-li o ni zdjem. Takovy pracovnik mé ptidanou
hodnotu i v ramci systému ucici se organizace.

. Vnéjsi zdroje — firma oslovuje Sirokou vefejnost S nabidkou volné pracovni
pozice. Pfichdzeji tedy novi zaméstnanci zvenc¢i, coZ je spojeno s piilivem vétSiho

mnozstvi uchazecii a zapojenim ,,nové krve*.

4.3 Formy ziskavani zaméstnancu

Firma ziskava uchazece prostfednictvim mnoha zdroji. Konkrétné mezi n¢ patii:

Internet — je nejrozsifengjsim a nejefektivnéjsich informaénim kanalem pro
oslovovani uchaze€li o zaméstnani. Firma zvetejiiuje svou nabidku prostiednictvim intranetu,
kde oslovuje interni zaméstnance. Na svych strankach www.gemoney.cz oslovuje externi
potenciondlni kandidaty prostfednictvim volnych pracovnich pozic. Zde je nabidka vyvéSena

minimalné 5 pracovnich dni.

Doporuceni zaméstnancem — je dal§i oblibenou formou ziskdvani zaméstnanct.
Interni pracovnik odeSle prostfednictvim intranetu personalnimu oddé€leni poZadavek
k zatazeni externiho kandidata do vybérového fizeni na konkrétni volnou pracovni pozici.
Pozitivem jisté je, Ze stavajici zaméstnanec ma jasnou piedstavu o tom, jaké jsou pozadavky
na uchazecCe, jak z hlediska vzd¢lani, tak i s ohledem na schopnosti a dovednosti. Spole¢nost
tuto variantu podporuje, proto je zaveden systém finan¢ni odmény pro zaméstnance, ktefi
doporuci uspésného kandidata. Podminkou je, aby novy zaméstnanec pracoval ve firmé déle
nez pul roku a nebyl ve vypovédni 1hlité. Zaméstnanci proto tuto variantu Casto vyuZzivaji, je
pro n¢ tedy vhodnym motivatorem doporucit kandidata. Spolecnost si nepieje, abych

konkrétni ¢astku sdélila.
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Spoluprace se Skolami — firma spolupracuje prevazné se stfednimi skolami z diivodu,
ze jednim z pozadavkid na uchazeCe je dokoncené stiedoskolské vzdelani s maturitou.
Zamgéstnava vsak také pracovniky ve zkraceném pracovnim pomeéru, proto jsou dalsi cilovou

skupinou studenti vysokych skol. Navstévuje tedy se svou nabidkou i veletrh Kariéra.

Exkurze a den otevirenych dveFi — den otevienych dvefi probiha ve firm¢ jednou
rocné. Kandidati si tak mohou prohlédnout budouci pracovisté¢ a priblizit si tak svou

predstavu.

Personalni agentura — tato varianta je vyuzivana pouze u manazerskych a vedoucich
pozic. U asistentl spravy pohledavek by naklady na ziskani kazdého pracovnika byly

netuméerné vysoké.

Ukad prace — podle platnych zakonti méa kazdy zaméstnavatel povinnost informovat
ufad prace o svych volnych pracovnich mistech. Persondlni oddéleni hlasi nabidku na tGfadu

prace. Pracovnice Ufadu prace poté toto uvetejni na trhu prace.

4. 4 Prilakani uchazecu

Aby spolecnost zaujala na trhu prace co nejvice uchazeCli o zaméstnani, nabizi
mnozstvi benefitli. Mezi hlavni patii stravenky ve vysi 1 000 K& pro zaméstnance na plném
uvazku a 500 K¢ pro zkracené tivazky. Dale mé sjednano pro své zaméstnance mnozstvi slev
u fady prodejcii, zvyhodnéné pouzivani firemnich produktii, poskytuje prispévek na jazykoveé
kurzy, penzijni nebo Zivotni pojiSténi a mésicni prémie pro uspéSné zaméstnance v ramci
spole¢nych firemnich cilli zamétfenych na motivaci zameéstnancti. Spole¢nost ma vypracovany
mnohostranny vzdélavaci systém. Poskytuje 1 moznost a prostor pro dobrovolnickou ¢innost,
kde rovnézZ financné pfispiva. V neposledni fad¢ nabizi zdzemi silné mezinarodni spolecnosti,
stabilni firemni kulturu, kterd pecuje o své zaméstnance. V ramci firmy je i moZnost
pracovniho postupu.

Spolecnost nabizi absolventim vysokych skol moznost praxe v oboru.
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4. 5 Dokumenty poZadované od uchazece o zaméstnani

Pozadované dokumenty se d€li podle obsazovaného mista:

Firemni dotaznik — je K dispozici na internetovych strankach. Zaméstnanec jej tedy ma

moznost zaslat pouze prostiednictvim internetové rozhrani. Obsahuje tyto body:

Pozice — konkrétni volna pozice, o kterou se kandidat uchazi.

Osobni udaje — titul, jméno, pfijmeni, ob¢anstvi, vzdélani.

Kontakty — kontaktni adresa, mésto, PSC, zems, kontaktni telefon, e-mail.
Posledni zaméstnani — spolec¢nost, pozice, v jakém ¢asovém useku.

Nejvyssi dosazené vzdélani — skola, obor, v jakém ¢asovém useku.

Jazykové znalosti — kandidat ma na vybér, zda zvlada angli¢tinu na zakladni,
pokrocilé, plynulé urovni nebo znalostmi nedisponuje vibec.

Znalost software — uchaze¢ voli u jednotlivych softwart uzivatelskou,
profesionalni nebo zddnou znalost. Povinné vyplnéni znalosti programil jsou u
MS Word, MS Excel, nepovinné u MS Outlook, MS Powerpoint, MS Access a
Internetu.

Ostatni tidaje — jak se uchaze€ o firmé dozvedél.

Déle nasleduje odkaz na vloZeni Zivotopisu.

Zivotopis — je jeden z primarnich dokumentii, které firma pii obsazovani volného

pracovniho mista pozaduje. Slouzi ke kontrole, zda uchaze¢ spliiuje naroky spojené s danou

pracovni pozici.

Motivaéni dopis — motivacni dopis neni vyZadovan u vSech pracovnich pozic. VétSinou

jej zaméstnavatel vyzaduje u nemasovych pozic. Uchaze¢ v ném popisuje, z jakého jej zaujalo

volné pracovni misto a pro¢ si mysli, ze by byl na tomto pracovnim misté optimalnim

zaméestnancem. Motivacéni dopis je jednim z faktorii, které ptispivaji k rozhodnuti, zda je

kandidat pro volnou pozici vhodny ¢i nikoliv.
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4. 6 Shromazd’ovani dokumenta od uchazecua

Veskeré dokumenty piijimd persondlni odd€leni pouze pisemnou elektronickou
formou. Uchaze¢ spolu se zaslanim dokumentt dava souhlas s prohlaSeni o stietu zajmu a
poskytnutim osobnich udaji tfetim stranam. Vyzadovanim elektronické formy zasilani
dokumentt firma $etif nejen naklady na skladovani, ale také misto a as. Setrnym postojem

k tisku dokumentti v neposledni fadé nezatézuje zZivotni prostiedi.

4.7 Predvybér uchazeci na zakladé obdrZenych dokumentii

Po prozkoumdani Zivotopisit a motivacni dopisu si oddéleni personalistiky vybirad
uchazece, ktefi splituji pozadavky pro zatazeni do zavérecného vybérového procesu. Filtruje
pocet uchazecli vzhledem ke zpisobilosti, splnéni vybérovych kriterii a rovnéz k poctu
volnych pracovnich mist. Vysledkem prvotniho tfidéni je rozdé€leni respondentti na vhodné a
nevhodné. Vhodni uchaze€i jsou pozvani k dalSimu vybérovému fizeni. Vybrani kandidati
jsou kontaktovani prostfednictvim telefonu a je s nimi dohodnut termin a misto pfijimaciho

fizeni.

4. 8 Metody vybéru zaméstnanct

Na zacatku celého procesu vybéru zaméstnance uzpusobuje personalni oddéleni
vybérového fizeni podle volné pracovni pozice. Interné¢ d€li pozice na ,masové“ a
,hemasove®“. Mezi masové pozice mohu uvést pozici asistenta spravy pohledavek, mezi

nemasové pozice patii pracovnik IT nebo manazer.

Assesment center — AC je ve firm¢é velmi oblibenou metodou vybéru zaméstnance.
Probihé pted panelem tazateld, zpravidla to byvaji tfi nebo Ctyfi tazatelé. Personalisté jsou
v AC proskoleni, protoze vybérova fizeni probihaji ve firmé Casto. Proskolenim nedochazi
k nadmérnému rustu naklad opakovanym vyuzivanim externich odbornikli. Vybérové tizeni
probiha v n¢kolika fazich, kdy uchaze¢ musi fesit modelové situace, ve kterych se projevuji
naptiklad schopnosti komunikovat s ostatnimi ¢leny tymu, Celit zatéZovym nebo stresovym

situacim a navrhnout feSeni problémi. Ucelem je vybrat optimalniho pracovnika, ktery
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zvladne rychlé zauceni jak ve znalostech, tak v samotném vykonu prace. Assesment center se
pouziva u masovych i nemasovych pozic, protoze je univerzalni pro jakoukoliv pracovni

pozici.

Behavioralni rozhovor — u masovych pozic je druhym stupném vybérového fizeni.
Pouziva se také u nemasovych pozic. Kandidatovi jsou pokladany otazky prostfednictvim
modelovych situaci, ve kterych navrhne feSeni problému nebo sdé€li postoj, jaky by zaujal.

Odpoveédi nastinuji chovani uchazece v budoucnosti.

Pripadové studie — jsou zédkladem vybérového fizeni u nemasovych pozic. Prikladem
muze byt zpracovani ptipadové situace v Excelu u IT pracovnika. Sleduje se kvalita, casovy

horizont vypracovani a dalsi kritéria, kterd jsou nutna pro uspéSny vykon pracovni pozice.

Zdravotni prohlidka — neni kritériem pro vybér pracovnika. Nasleduje az po
uspéSném zakonceni vybérového fizeni a ziskani pracovni pozice. Zaméstnanec je povinen
absolvovat zdravotni prohlidku u firemniho nebo obvodniho 1€kate, ktery vystavi potvrzeni,
ze nic nebrani ve vykonu prace. Pokud zaméstnanec nesplni kritéria néastupu, je ukoncen

proces zaSkolovani a zac¢lenovani.

ZkusSebni doba — stavajici zkuSebni doba je v délce tii mésicii. Za tento ¢asovy usek
je sledovano, jak zameéstnanec splituje pozadavky pro vykon prace. Sleduje se rovnéz tvorba
socialnich vazeb. V prubéhu této zkuseni doby muze byt pracovni pomér ukonéen ze strany

zameéstnavatele 1 zaméstnance a to bez udani davodu.
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4.9 Vyzkumné Setieni

V nasledujici ¢asti textu se budu vénovat vyzkumnému Setieni, které probihalo ve firmé
prostfednictvim metody sbéru dat, dotazniku. Dotaznik byl pfedkladan zaméstnanciim osobné
Vv tisténé forme. Vybérovy vzorek byl stanoven nahodnou formou a celkem bylo osloveno 50

respondentl. Dotaznik byl zcela anonymni. Obsahoval celkem 13 otazek.

4. 9.1 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni
Dotaznik je uveden v Ptiloze €. 3. Na jednotlivé otazky odpovidali respondenti nasledovné:
1. Z jakého zdroje jste se dozvédél/a o nabidce volného pracovniho mista?

Celkem 46 % respondentti uvedlo, ze se dozvédélo o nabidce zaméstnana prostfednictvim
internetovych stranek www.gemoney.cz. Doporucenim stavajiciho zaméstnance se stalo
zam&stnancem GE Money celkem 40%. DalSich 16% bylo osloveno nabidkou volného
pracovniho mista diky tisku, internetovému serveru www.jobs.cz a www. prace.cz. Pouze 2 %

navstivila den otevienych dveii a exkurze.
/ N\

8 (16%)

23 (46%)  m Internetové stranky
2 (4%)

B Doporucenim
stavajiciho
zamestnance
Exkurze, den

tevienvch o
20 (40%) otevienych dvefi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Pokud by spole¢nost GE Money inzerovala nabidku volného pracovniho mista

prostiednictvim médii a dozveédél/a byste se o ni diive, vyuzil/a byste ji?

Celkem 76 % oslovenych respondentl by jist¢ vyuzilo nabidku zaméstnani, pokud by se o

nabidce volnych pracovnich mist dozvédélo diive.

4 ™\
12 (24 %)
H Ano
m Ne
38 (76%)
N\ J

Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Jaky aspekt pfispél v nejvétsi mife k rozhodnuti, Ze jste se chtél/a stat zaméestnancem
GE Money?

Nejvice respondenttl, celkem 38 %, bylo ovlivnéno doporucenim od stavajiciho zaméstnance.
Dobré jméno firmy oslovilo 32 % uchazecli o zaméstnani. 26 % povazovalo za stézejni
pracovni podminky a 16 % plat, pracovni dobu, omezenou nabidku prace v regionu a mozZnost
stat se zaméstnancem bez vyzadovani praxe v oboru. Zbylych 14% a 7 % motivoval pracovni

kolektiv a benefity firmy.
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8 (16 %)

4.(7 %) 19 (38 %)

B Doporuceni

B Dobré jméno firmy
= Benefity

® Pracovni podminky
B Pracovni kolektiv

¥ Jiné

13 (26%

7 (14%) 16 (32 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Absolvoval jste jiz vybérové fizeni na jinou pracovni pozici?

Pouze 25 % zaméstnanci nevyuzilo viibec moZznost zmény pracovniho mista v internim

naboru. Jedenkrat se ptihlésilo k vybérovému tizeni 13 %, dvakrat 28 %, tiikrat 8 %, Ctyfikrat

12 %. Celkem 6 % uchazect se v internim naboru hlésilo na jinou pozici minimalné petkrat.

4 N
8 (13 %) ®Ano1x
15 (25 %)
B ANo 2 X
B Ano 3 X
B Ano 4 X
3(6%
14 (28 %)
6 (12 %)
4 (8 %)
\ J

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Piipravoval/a jste se na vybérové fizeni?

Z respondentil se 64% ptipravovalo na pfijimaci fizeni a 36 % se nepfipravovalo viibec.
4 N

18 (36 %)

B Ano
B Ne

32 (64 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Na vybérové fizeni jsem se pfipravoval/a:

Informace o firmé si pfipravilo na vybérovy pohovor dohromady 48 %. Dalsich 20 % si
pfipravilo otazky, na které se chtélo pfi vybérovych rozhovorech zeptat. Literaturu vztahujici
se knaboru zaméstnanci prostudovalo 6 %, 10 % navstivilo kurz, ktery byl zaméfen na

zvladnuti vybeérového tizeni. Zbylé 4 % Cerpaly ze svych nabytych zkuSenosti.
e N

2 (4 %)
10 (20 %) ® Ziskavanim informaci o
firm¢é
® Studiem literatury

M Prostiednictvim kurzu

® Piipravou otdzek
5 (10 %)
3 (6 %) 24 (48 %) " Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Prostiedi, ve kterém pfiijimaci fizeni probihalo, na Vas ptsobilo:

56 % oslovenych se citilo pfi vybérovém rozhovoru neutralné, 40 % uvolnéné. Pouze 1 %

dotadzanych mélo pfi vybérovém rozhovoru neptijemny pocit a citilo se pod tlakem.

4 N
1(2%) 1(2%)
20 (40 %)
m Uvolnéné
B Neutralné
& Nepiijemné
® Pod tlakem
28 (56 %)
\ J

Zdroj: Vlastni zpracovani

8. Myslite si, ze otazky, kter¢ Vam byly pokladany, byly mifeny na vlastnosti a dovednosti,

které by mél pracovnik na dané pracovni pozici mit?

VétSina zaméstnancli, 66 %, si mysli, ze otdzky pii vyb&rovém fizeni byly mifeny na
schopnosti a dovednosti, které by mél uspéSny zaméstnanec na dané pracovni pozici mit.

Zbylych 34 % si mysli, ze nikoliv.

4 N
13 (37 %)
® Ano
m Ne
33 (66 %)
\ J

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Byly Vam zodpovézeny vsechny Vase otazky?

Ve vybérovém fizeni bylo 96 % uchazecim odpovézeno na vSechny dotazy. Zbylym 4 %

odpovézeno na vSechny otazky nebylo.

4 2 (4 %) )

® Ano
m Ne

48 (96 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

10. Jaky je Vas pracovni pomér?

Na dotaznik odpovidalo 52 % pracovniki, ktefi jsou zaméstnani na plny uvazek a 48 %
P p J piny

pracovnikd, ktefi jsou zaméstnani na zkraceny uvazek.
4 N

23 (48 %)

¥ Plny Gvazek

B Zkréaceny Uvazek

26 (52 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. Ve firmé pracujete:

Z oslovenych respondenti 28 % pracuje ve firm¢ 0-1 rok, 32 % 1-2 roky, 20 % je

zaméstnancem 2-3 roky a zbylych 32 % pracuje ve firm¢ minimalné 2 roky.

4 )
9 (18%) 14 (28%)
m0-1rok
m1-2roky
m 2 -3 roky
B 3 avice let
10 (20 %)
16 (32 %)
- J

Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Jaké je VaSe nejvyse dosazené vzdélani?

Prizkumu se zGcastnilo 68 % stfedoskoldkt, 20 % bakalaia, 8 % s vysokoskolskym

vzdélanim a 4 % s vy$§im odbornym vzdélanim.

4 I
4 (8 %)
10 (20 %)
34 (68 %)
B Stfedoskolské
B Vyssi odborné
" Bc.
2 (4 %) = Mgr., Ing.
o J

Zdroj: Vlastni zpracovani

40



5 NAVRHY A DOPORUCENI PRO ANALYZOVANOU
ORGANIZACI

Dle mého nazoru ma firma GE Money Bank velmi dobie zvladnuty proces ziskavani a
vybéru zaméstnancti, ktery je inspirovan modernimi trendy, ale je rovnéz zaloZen na bohatych
zkuSenostech a védomostech personalnich pracovnikd. Spole¢nost oslovuje své potencionalni
uchazece z mnoha zdrojti, nespoléha pouze na své internetové stranky, i kdyz se tento zdroj
projevil jako jednim ze stézejnich. Dokaze uchazece oslovit mnoha motivatory. JSou nejen
pracovni podminky a pracovni kolektiv, ale také dobré jméno a nevyzadovanim praxe
u Cerstvych absolventl stfednich Skol. Pii vybérovych fizenich podle respondenti sméiuji
personalisté své otazky na dovednosti a vlastnosti, které jsou podstatné pro tispé$né zvladnuti
pracovni pozice, a dokaze nabudit atmosféru, ve které se ucastnici neciti stisnén¢. Spole¢nost
tedy dokdze provést kvalitni vybérové fizeni jak s ohledem na své cile, tak i na potieby

uchazeél o zaméstnani.

Organizaci bych doporucila nésledujici névrhy, které by mohly vést k doplnéni

stavajiciho procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii:

Reklamni kampan

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnancl by vyuzila nabidky volného
pracovniho mista dfive, kdyby o volném pracovnim misté védéla. Protoze je ve spolecnosti
také vysoka fluktuace, je proces ziskdvani a vybéru zameéstnanci téméef nepretrzitou
zélezitosti. Proto doporucuji vyuzit Sirokou nabidku medidlnich nebo reklamnich kampani
prostfednictvim reklamnich agentur. Tato varianta dokaze oslovit volnym pracovnim mistem

vefejnost a navést je na internetové stranky, kde je nabidka volnych pracovnich mist uvedena.

Po priizkumu cenovych nabidek reklamnich agentur jsem vypracovala predbéznou
kalkulaci spole¢né s grafickym navrhem billboardu (viz Ptiloha €. 4). Navrhy jsou konkrétné
zpracovany ve fotodokumentacich, kde jsou billboardy graficky umistény na konkrétnich
billboardovych plochach v Ostravé na wulici Varenska, Hornopolni a Novinafska

(viz Ptiloha ¢. 5). V Ostravé patii tyto mista K nejfrekventovanéjsim. Grafické navrhy jsou
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pouze orienta¢ni z diivodu, Ze spolecnost ma jiz své vlastni reklamni kampané zamétujici se
na propagaci svych sluzeb a tyto reklamy maji své specifické rysy. Jelikoz by reklamni
kampané mély mit podobny raz, bylo by vhodnéjsi, kdyby spole¢nost oslovila svou stavajici

reklamni agenturu.

V nésledujicim odstavci je vypocitana kalkulace, ktera zahrnuje jednorazovy graficky navrh,

vyrobu a vylep billboardu.

Graficky navrh 10.700 K¢
Vyroba billboardu 5,2x2,4 m 5.300 K¢
Vylep ploch 300 K¢
Celkem 16.300 K¢

M¢siéni pronajem plochy ¢ini 4.500 K¢. Pifi rocni billboardové kampani bude kalkulace

nasledujici:
Prongjem ploch 54.000 K¢
Celkové néklady spojené s roc¢ni reklamni kampani 70.300 K¢

Vyuziti ¢innosti reklamnich agentur je varianta, kterd oslovuje vé&tsi mnozstvi
potencidlnich uchazect. V pfiloze €. 6 jsem vypracovala navrh smlouvy o dilo, podle kterého

by spole¢nost mohla uzavtit smlouvu s reklamni agenturou.

Vybérové fizeni

Z dotaznika dale vyplyva, Ze byla zhruba polovina uchaze¢l doporucena stadvajicim
zamé&stnancem. Tito uchaze€i dostanou zpravidla od soucasného zaméstnance informace
0 tom, jak vyberové tizeni probihd. Uchazeci, ktefi si nabidku volného pracovniho mista

dohledaji sami, tyto informace nemaji a nejsou tak na prubéh vybérového fizeni pfipraveni.
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Jsou tedy ve zna¢né nevyhodé¢, protoze dochazi k vybéru nejlepsich kandidath z jedné skupiny

uchazect, i kdyz mé jedna ¢ast predstavu o pritbé¢hu vybérového fizeni a druha ne. K vyteseni

navrhuji dvé mozné varianty:

Jednotlivé kandidaty by bylo vhodné od sebe ve vybérovych fizenich oddélit a pro
kazdou skupiny zorganizovat samostatné vybérové fizeni. Tak budou vybrani nejlepsi
kandidati z obou skupin, aniz by se néktefi uchazeci citili poSkozeni nedostatkem
informaci.

Vsem tucastnikim bude zaslan pied vybérovym fizenim dokument s instrukcemi
K pribéhu vybérového fizeni, aby se méli moznost piipravit i kandidati, ktefi nejsou

doporuceni stdvajicim zaméstnancem.
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6 ZAVER

Zajmem kazdé spolecnosti je zaméstnavat takové pracovniky, kteti budou pro volnou
pracovni pozici nejvhodnéjsi variantou. Aby spolecnost takového zaméstnance objevila, musi
mit velmi dobfe promyslen proces a ziskavani zaméstnanct. Cilem celého procesu je vytvofit
kvalitni tym, ktery povede spolecnost ve vyvoji kuptedu. Stézejni roli zde hraje manazer nebo
personalista a jejich zkuSenosti, které se zkvalitiuji s mnozstvim uskutecnénych vybérovych

fizeni.

Cilem mé prace bylo provést analyzu soucasné¢ho stavu procesu ziskdvani a vybéru
zaméstnancl ve spole¢nosti GE Money Bank a navrhnout mozna zlepSeni tohoto procesu.
Protoze se jedna o globalni firmu, zaméfila jsem se pouze na oddéleni Collections, které

spravuje pohledavky spole¢nosti GE Money Bank.

Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsem
se zabyvala studiem a zpracovanim teoretickych poznatkt, které se této problematice vénuji.

Ziskané informace mi poslouZily ke srovnani praktickych poznatki s teoretickymi.

Prakticka cast je rozd€lend na né€kolik oddill. V prvni ¢asti jsem se zaméftila na historii
firmy a na jeji postaveni na zahrani¢nim 1 ¢eském trhu. Dale jsem popsala zaméteni oddéleni
Collections a jeho hlavni cile. V analyze souc¢asného stavu jsem prostiednictvim konzultaci
s manazerkou persondlniho oddé€leni a dotaznikového Setfeni, ziskala informace o aktualnim
stavu. Prostfednictvim pisemného dotazovani a jeho nasledného zpracovani jsem zjistila 1

nazor soucasnych zaméstnancii na vybérove fizeni.

Diky studiu odborné literatury jsem dokédzala zpracovat zavéreCnou Cast, kde jsem
méla navrhnout zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli. Zaméfila jsem se na
vyfeSeni problému, jak oslovit vétSi mnozstvi uchazecl v kratkém casovém horizontu.
Navrhla jsem tedy reklamni kampan, ktera by mohla pfilakat dalsi potencialni zaméstnance.
Druhym doporucenim byla zména Vv organizaci vybérového fizeni. Zménou by nedochéazelo
ke znevyhodnéni nckterych kandidatd. Domnivam se tedy, Ze cil, ktery jsem si stanovila

v uvodu své bakalaiské prace, jsem splnila.
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Priloha ¢. 1

Organizacni struktura GE Money Bank

Chief Executive Officer

Asistentka
generalniho feditele

Asistentka tymu

14 15 16 17 18 19 20
1 - Komer¢ni bankovnictvi 14 - Zékaznicky servis
2 - Komunikace 15 - Procesni podpora
3 - Distribuce 16 - CCRP
4 - Finance 17 - Collections
5 - Lidské zdroje 19 - Facilities
6 - Interni audit 20 - Ptedchazeni podvodiim, vysetfovani
7 - Operations

8-1IT

9 - Leadership Programme

10 - Pravni oddéleni a vnitini bezpecnost
11 - Marketing a strategie

12 — Produkty



Priloha ¢. 2

Organizacni struktura oddéleni Collections

Collections

1. - Manazer provozu
2. - ManaZer provozu
3. - ManaZer provozu
4. - Manazer provozu
5. — Manazer
6. — Manazer
7. - Analytik




Priloha ¢. 3

Dotaznik

Vézeni respondenti,

Jmenuji se Renata Dendisova, jsem studentkou 3. rocniku bakaldiského studia na
Ekonomické fakulté VSB-TU. Aktualng zpracovavam bakaléafskou praci na téma ,,Ziskévani a
vybér zaméstnanci“. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz
ukolem je analyzovat stavajici uroven ziskdvani a vyb&ru zaméstnancl na oddéleni
Collections ve spole¢nosti GE Money. Ziskané informace budou slouzit pouze jako podklad
pro zpracovani doporuceni v mé bakalaiské praci, proto je dotaznik anonymni.

Vami vybrané odpovédi prosim zakrouzkujte (u otazky ¢. 1 a 6 mizete zvolit vice odpovédi).

1. Z jakého zdroje jste se dozvédél/a o nabidce volného pracovniho mista?
a) internetové stranky www.gemoney.cz
b) informaci od stavajicitho zaméstnance
c) exkurze a den otevienych dvefi
d) ufad prace

€)JINE UVEdte ..ot

2. Pokud by spole¢nost GE Money inzerovala nabidku volného pracovniho mista
prostiednictvim médii a dozvédél/a byste se o ni dfive, vyuzil/a byste ji?

a) ano

b) ne

3. Jaky aspekt prispé€l v nejvétsi mire k rozhodnuti, Ze jste se chtél/a stat zaméstnancem
GE Money?

a) doporuceni

b) dobré¢ jméno firmy

c) benefity

d) pracovni podminky



e) pracovni kolektiv

Djinéuvedte ......oooiiiiiiii

4. Absolvoval jste jiz vybérové Fizeni na jinou pracovni pozici?
a) ano........ kolikrat?

b) ne

5. Pripravoval/a jste se na vybérové rizeni?
a) ano (pokracujte otazkou 6.)

b) ne (pokracujte otazkou 7.)

6. Na vybérové fizeni jsem se pripravoval/a
a) ziskavanim informaci o firmé, popft. pracovni pozici
b) studiem literatury vztahujici se k ndboru zaméstnancti
¢) prostfednictvim kurzl, vztahujicich se k GspéSnému zvladnuti vybérového tizeni
d) ptipravou otazek, na které jste se chtél/a zeptat

€)JINE, UVEdte ..ot

7. Prostiedi, ve kterém prijimaci fizeni probihalo, na Vas piisobilo:
a) uvolnéné
b) neutralné
¢) nepiijemné

d) citil/a jsem se pod tlakem

8. Myslite si, Ze otazky, které Vam byly pokliadiny, byly mifeny na vlastnosti a
dovednosti, které by mél pracovnik na dané pracovni pozici mit?

a) ano

b) ne

9. Byly Vam zodpovézeny vSechny Vase otazky?
a) ano
b) ne



10. Jaky je Vas pracovni pomér?
a) plny uvazek

b) zkraceny uvazek

11. Ve firmé pracujete:
a) 0-1 rok
b) 1-2 roky
c) 2-3 roky
d) 3 a vice let

12. Jaké je VaSe nejvySe dosaZené vzdélani?
a) stiedoskolské
b) vyssi odborné
c) bakalaiské
d) vysokoskolské (mgr., ing.)



Priloha ¢. 4

Graficky navrh billboardu

hledame
zamestnance

WwWw.gemoney.cz




Priloha ¢. 5

Seznam ploch a fotodokumentace

SEZNAM PLOCH + FOTODOKUMENTACE

obdobi od-do 01. 6. 2010 - 31. 5. 2011

Celkovy pocet nosicu je 3 ks

Cena celkem ¢ini: 70.300,00 K¢
Ostrava

74366 ul. Varenska, Ostrava Mar. Hory
8163 ul. Hornopolni, Ostrava Mar. Hory

0020 ul. Novinatska, Ostrava Mar. Hory



Fotodokumentace akce ¢islo: 20115/12/442

Nazev plakatu: GE Money Bank, a.s.
obdobi od - do: 01.06. 2010 - 31.5. 2011

strana €. 1
Ostrava

74366 ul. Varenska, Ostrava Mar. Hory




Fotodokumentace akce ¢islo: 20115/12/442

Nazev plakatu: GE Money Bank, a.s.
obdobi od - do: 01.06. 2010 - 31.5. 2011

strana ¢. 2
Ostrava

8163 ul. Hornopolni, Ostrava Mar. Hory




Fotodokumentace akce ¢islo: 20115/12/442

Nazev plakatu: GE Money Bank, a.s.

obdobi od - do: 01. 06. 2010 — 31. 5. 2011

Ostrava

0020 ul. Novinatska, Ostrava Mar. Hory

@ st oney
hleddme
Zaméstnance

Www.gemoney.cz
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Priloha ¢. 6

Smlouva o dilo

Smlouva o dilo ¢. 20115/1/0V
uzaviena podle §536 a nasl. obchodniho zdkoniku

.

Smluvni strany

L1 NAZEV:
Sesidlem:
ZaStUPU .
ICO:
DIC:
Bankovni spojenti: ...
CISIO TG oot
Zapis V QR

1.2.  Nazev: GE Money Bank, a.s.,
Se sidlem: Vyskocilova 1422/1a, Praha 4 - Michle, 140 28
ZaStUPU B, e e
1CO: 25672720
DIC: CZ25672720

Il.
Zakladni ustanoveni

2.1. Smluvni strany se dohodly, ze tento zadvazkovy vztah a vztahy z néj vyplyvajici se fidi
ust. §536 a nasl. obchodniho zakoniku v souladu se shora citovanou smlouvou.

Il.
Predmét smlouvy

3.1. Zhotovitel se na zakladé vymezené Cinnosti objednatele a pfedanych podkladu zavazuje k
vytvofeni reklamni billboardové kampané, a to v nésledujicim rozsahu:

3.2. Provedeni billboardové kampang, pro jejiz uskute¢néni provede zhotovitel tyto Cinnosti:
3.2.1. Zajisténi distribuce, vylepu a udrzby billboardl u objednatelem vybranych ploch u té
Casti vyrobenych billboardt, ktera je k distribuci a vylepu urcena a to vZdy na obdobi jednoho
kalendarniho mésice.

3.2.2. Pronajem reklamnich paneli - velkoplo$né reklamni panely o rozméru 510x240 cm
(billboardy).



3.3. Smluvni strany prohlasuji, Ze predmét této smlouvy neni plnénim nemoznym a ze jej
uzaviely po peclivém zvazeni vS§ech moznych disledku.

3.4. Dilo bude splitovat pozadavky této smlouvy, veskerych pravnich predpisti a podminek
vztahujicich se k pfedmétu dila.

V.
Doba plnéni

4.1. Doba zahgjeni billboardové kampané je stanovena datem 1. 6. 2010 do 31. 05. 2011,
pricemz za zdanitelné plnéni se vzdy povazuje obdobi kalendainiho mésice, kdy je kampan
uskute¢néna.

4.2. Objednatel ptedd podklady pottebné k plnéni pfedmétu této smlouvy po podpisu této
smlouvy.

V.
Cena dila

5.1. Cena reklamni kampan¢ je ur€ovana cenou za pronajem jedné plochy. Ta je stanovena
fixni dohodnutou ¢astkou ve vysi 9.500 K¢ mésiéné.

5.2. Uvedena cena muze byt pifiméfené¢ zvySena dle ujednani smluvnich stran o potiebé
dalsich ¢innosti, které nejsou predvidany v dobé€ uzavieni této smlouvy.

5.3. Soucasti sjednané ceny jsou veskeré prace a dodavky, platby a jiné naklady nezbytné pro
fadné a Uplné zhotoveni dila. Souc¢asti ceny jsou i1 prace a dodavky, které jsou v dokumentaci,
vyzveé nebo této smlouve a nejsou uvedeny a zhotovitel jakozto odbornik o nich mél nebo
mohl védeét.

VI.
Platebni podminky

6.1. Stanovena cena dila ¢i jeji Casti, budou hrazeny podle fakturace v uplné vysi, tj. ¢astka
bez DPH+DPH. Dil¢i mésiéni faktury (mési¢ni pronajem ploch) a faktury za vyrobu plakatt
budou vystavovany s platbou hotové.

6.2. Objednatel je opravnén byt v prodleni s uhradou faktury v pfipadé, ze zhotovitel
bezdivodné¢ byl v prodleni prace nebo v rozporu s dohodnutymi podminkami nebo
ustanovenim této smlouvy, a to do doby zdtvodnéni téchto nedostatki zhotovitelem.

VILI.
Odpovédnost za Skodu

7.1. Odpovédnost za Skodu na zhotovovaném dile nebo jeho Casti nese zhotovitel v dobé
billboardové kampané v plném rozsahu.

7.2. Zhotovitel ponese rovné€z zodpovédnost za pfipadné poskozeni pronajatych reklamnich
ploch, aniz by byla uréena mira zavinéni zhotovitele.



VIII.
Zavazky objednatele

8.1. Objednatel nese veskera rizika za vyuzivani jakychkoli autorskych prav, vztahujicich se
podkladiim pouzitych béhem reklamni kampan¢.

8.2. Objednatel nese plnou zodpovédnost za obsahovou stranku jednotlivych podkladi
z hlediska platnych pravnich piedpisi v zemi jejich uvefejiiovani, tj. napf. zakoni o
toxikomanii, propagace 1éciv, nekalé soutézenti, atd..

IX.
Zavazky zhotovitele

9.1. Zhotovitel se zavazuje uzit podklady pfedané objednatelem vyhradné pro ucely, jez jsou
vymezeny v oddile III. této smlouvy.

9.2. Zhotovitel bude objednavatelé prokazatelné informovat o zménach cen, technickych a
jinych podminek provadéni ¢innosti, jez vyplyvaji z predméti této smlouvy.

9.3. O vylepeni billboardovych plakat potidi zhotovitel pribéznou fotodokumentaci a preda
ji do 15-ti dnti od zahajeni billboardové kampané objednateli. Fotodokumentace je nedilnou
podminkou pro uznani zdvazkl objednatele. Fotodokumentace se provede pouze po vylepeni
plakatd. V dalsim mésici, kdy zistane plocha vylepena plakatem z piedchoziho mésice, se
fotodokumentace neprovadi.

9.4. Rozsifi-li objednatel své pozadavky nad rdmec této smlouvy, zejména zvysi-li pocet
objednanych reklamnich ploch v daném mésici, pfipadné prodlouzi-li trvani billboardové
kampané nebo zméni graficky a textovy motiv billboardli, bude z toho plynouci uprava
podminek plnéni zhotovitele feSena Ustnim dodatkem k této smlouvé. Drobné zmény a
pozadavky objednatele, které¢ zasadnim zpiisobem nezméni charakter dila, budou akceptovany
bez uprav smlouvy a za piivodni cenu dila

X.
Smluvni pokuty

10.1. V piipadé€ zpozdéni plnéni s terminem uvedenych v této smlouvé ze strany zhotovitele je
objednatel opravnén uplatnit smluvni pokutu ve vysi 0,05% z dluzné Castky za kazdy i
zapocaty den prodleni.

10.2. V ptipadé, Ze objednatelem nebude uhrazena faktura ve lhuté splatnosti, je zhotovitel
opravnén Uctovat objednateli Grok z prodleni ve vysi 0,05% z dluzné castky za kazdy i
zapocaty den prodleni.

10.3. V piipadé¢ nedodrzeni terminti k odstranéni vady je objednatel opravnén uctovat
zhotoviteli smluvni pokutu ve vysi 1.000,-K¢ za kazdy den prodleni.

10.4. Smluvni pokuty se nezapocitavaji na ndhradu piipadné vzniklé Skody, kterou lze
vymahat samostatné.

10.5. Smluvni pokuty je objednatel opravnén zapocist proti pohledédvce zhotovitele.



XI.
Zaruéni podminky

11.1. Zhotovitel uhradi Skodu vzniklou v diisledku vadného plnéni v plném rozsahu a to bez
ohledu na zavinéni.

11.2. Lhita pro odstranéni vady bude ihned po ozndmeni vady, pokud se smluvni strany
nedohodnou jinak.

XIL.
Zavérefna ujednani

12.1. Ustanoveni této smlouvy lze ménit pisemnymi dodatky.

12.2. Smluvni vztah lze ukoncit pisemnou dohodou.

12.3. Objednatel je opravnén smluvni vztah vypovédét pisemnou vypovédi v piipadé, Ze
zhotovitel porusi kterékoliv ustanoveni této smlouvy. Vypovédni lhita ¢ini patnact dnd a
zacina bézet dorucenim smluvni stran¢.

12.4. V ptipad¢ zaniku zavazku pted fddnym splnénim dila je zhotovitel povinen ihned predat
objednateli nedokoncené dilo véetné véci, které opatiil a které jsou soucasti dila a uhradit
pripadnou Skodu. Objednatel je povinen uhradit zhotoviteli véci, které opatfil a které se staly
soucasti dila.

12.5. Smluvni stravy shodné prohlasuji, Ze si tuto smlouvu pted podpisem piecetli a ze byla
uzaviena po vzajemném projednani podle jejich prdvné a svobodné ville urcité, vazné a
srozumitelné, nikoliv v tisni nebo za napadné nevyhodnych podminek, a Ze se dohodli o
celém jejim obsahu, coZ stvrzuji svymi podpisy.

12.6. Tato smlouva je vyhotovena ve dvou stejnopisech s platnosti origindlu podepsanymi
opravnénymi zastupci smluvnich stran, pfi¢emz objednatel 1 zhotovitel obdrzi jedno
vyhotoveni. Tato smlouva nabyva ¢innosti dnem podpisu obéma smluvnimi stranami.

XIII.
Podpisy smluvnich stran

V Ostravédne ...................

Zhotovitel Objednatel



