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Uvod

Vétsina spolecnosti ma dobie promyslenou strategii v oblasti fizeni financi, produktd a
sluzeb ¢i obchodnich postupi. Flexibilngjsi spole¢nosti si vSak dobie uvédomuji, ze skute¢na
konkuren¢ni vyhoda stoji na lidech, na lidském kapitalu spole¢nosti, jelikoz lidé jsou klicem
k uspéchu. K zajisténi prosperity spolecnosti je nezbytny efektivni management lidského
kapitalu — ziskat, motivovat, rozvijet, odménovat a pifedevS§im udrzet pracovniky s nejvyssi
vykonnosti, kteti se dobte shoduji s firemnimi cili i podnikovou kulturou.

Cilem mé bakalatské prace je najit optimalni feSeni problémil v personalnim fizeni firem,
které se tyka hlavné snizovani odchodi kvalitnich zaméstnanci do konkurencnich firem,
zabranéni naboru nevhodnych zaméstnancii a zaroven poukazani na moznosti vhodné
motivace a ocenéni prace zaméstnanci. Toto téma je aktudlni zvlasté nyni, kdy vrcholi
hospodarska krize a ve firmach dochazi k ptehodnocovani poctu zaméstnancii. Stava se, ze
kvalitni zaméstnanci odchéazeji za lepSimi pracovnimi nabidkami a ve firmach zistavaji
nekvalitni pracovnici, ktefi spiSe firm€ Skodi. Je dllezité poukazat, Ze 1 management je
odpovédny mnohem vice za chod firmy nez diive. Ve své praci chci popsat vlastni zkusenosti,
zv1asté v oblasti ndboru novych zaméstnancii a vzdélavani pracovnikd.

Déle je mym zdmérem ukézat, Ze persondlni fizeni je nedilnou soucésti organizace a
pokud chybi, vznika ,,vakuum®, jez firmé neprospiva.

Hypotézy, které jsem si stanovila a chci ji ovéfit: ,,Persondlni Fizeni je nedilnou a
nezbytnou souéasti kazdé firmy. Casta fluktuace zaméstnanci firmé neprospiva.“

K potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz vyuziji zkuSenosti, které jsem ziskala béhem své profesni
kariéry a studiem pisemnych prameni, které uvadim v pouzité literatuie a dale moznosti
osobni Ucasti v testech, které jsou soucasti zpétné vazby Check Point 360° u firmy Profiles
International. Jejich vysledky prezentuji jako vychozi zpravy (bez uprav) v ptiloze bakalaiské
prace. Také zde hodlam vyuzit materidli, které jsme zpracovavala jako zaméstnankyné
(Skolitel-trenér) firmy ISM International. VétSinou se tykaji praveé vzdélavani a to v oblasti
externich Skoleni a tréninkd. Chci poukazat, Ze pokud je firma ochotna pomahat pii rozvoji
svych zaméstnancl, je to pro ni vyhoda, kterd pomize firm¢ ziskavat kvalifikované

pracovniky a zaroven i vérné zaméstnance.



1. Rizeni lidskych zdroja

,Pokud bychom se rozhodli néjakym zplisobem popsat fizeni lidskych zdroji (dale jen
RLZ) v dne$nich firméch, asi bychom narazili na vice modelt. Nikde neni pfesny navod, jak
by mélo personélni oddé&leni v jednotlivych formach fungovat. RLZ bychom mohli rozdélit do
tfi modelt:

a) Prvni model, ktery dlouho dominoval, soustfed’uje svou pozornost na nastroje
fizeni. RLZ je v tomto modelu doménou racionalniho rozhodovani, které je
v kompetenci generalnich fediteld (HALLA, a.s.) a ve sluzbach ekonomické
strategie podniku. V tomto piistupu k problematice v zasadé neexistuje
nesoulad mezi ekonomickou a socialni plsobnosti. (Model byl uplatnovan
predevsim v Fizeni socialistickych podnikii a svym zpiisobem pretrvava v pojeti
Fizeni rady nove vzniklych postkomunistickych firem).

b) Druhy model bere v tivahu existenci nékolika skupin aktéri v podniku, které
mohou mit rozdilné nebo opacné strategické cile (jednd se o akcionafe, fidici
organy, odbory, zamé&stnance apod.). Tento model klade diraz na vyjednavani
a na rozhodovani manazerii, vyhleddva kompromisy mezi cili ekonomickymi a
socialnimi. (Model se rozvijel v sedmdesatych letech v severoamerickych a
evropskych firmach. Byl aplikovan ve 30. letech v Batove firmé ve Zliné
v Ceskoslovensku).

¢) Treti model vychazi ze specifiky socialni oblasti a respektuje skutecnost, ze
mezi ekonomickymi, socidlnimi a lidskymi cili mohou existovat kontradikce
nebo rizna napéti. Podnik je vtomto modelu integrovdn do globalniho
ekonomického systému a do spoleCnosti. Nastroje fizeni nejsou v tomto
modelu definovany jako ,raciondlni* ve své podstaté, nybrz ve svém vztahu
k ekonomickym aktérim, kte¥i je pouzivaji. (Tento piistup k RLZ je zatim mdlo
rozsiren, ale rozviji se specialné ve Velké Britanii a ve Francii, v osmdesatych
letech pak rovnéz v ceskoslovenské a polské literatuie).«’

RLZ je determinovana lidskym faktorem tedy svou zavislosti na vztazich, které vytvaieji
jednotlivei a skupiny v podniku a na jejich chovani. Jejim ukolem je, aby organizace byla

vykonna a jeji vykon se neustale zvySoval a zlepSoval. Zabezpecit tento ukol lze jen cestou

1 v ot .
LIVIAN Y.F., PRAZSKA, L., Rizeni lidskych zdroju, 1.vyd., Praha: HZ systém, 1997. ISBN 80-86009-19-X



neustalého zlepSovani vyuziti vSech zdrojii, kterymi organizace disponuje - materialni zdroje,

finan¢ni zdroje, informacni zdroje a lidské zdroje.

Schéma 2. Obecny ukol tizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

Zvysovanim
produktivity
+
ZlepSovanim
vyuziti
| | | |
Lidskych zdroji Informacnich Materidlnich Finanénich
zdroja zdroju zdroja

L=

Rizeni lidskych zdrojt

Persondlni Cinnosti predstavuji vykonnou c¢ast personalni prace, nejCastéji v téchto
podobach:

vytvareni a analyza pracovnich mist,

ziskavani, vybér a ptijimani pracovniki, ukon¢ovani pracovniho poméru,
hodnoceni pracovnikii,

personalni planovani,

rozmistovani pracovnikti a péce o pracovniky,

pracovni vztahy,

odménovani a vzdelavani pracovnikd,

YV V V ¥V ¥V VYV V VY

personalni planovani a personalni informacni systém.
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Vzhledem k rozsahlosti RLZ se ve své bakalaiské praci budu vénovat jen nékterym astem
o kterych se domnivam, ze jsou nejdulezitéjsi naplni personalniho oddéleni. Také se jim chci
vénovat z toho divodu, Ze v nékterych firmach tato soucast nenahraditelné chybi a to se pak

projevuje pravé na vykonu firmy.

1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prvnim z dllezitych bodi je vytvafeni a analyza pracovnich mist ve firmé. Je dulezité
veédét, jaké ukoly a povinnosti jsou stimto mistem spojené a jaké vlastnosti by mél
zaméstnanec na tuto pozici mit. Jiné pozadavky jsou na misto technicko-hospodatského
pracovnika (déale jen THP) a jiné na délnické profese. V dnesni dobé se bohuzel spiSe stava,
ze zaméstnavatelé chtéji pracovniky, kteti jsou ochotni pracovat pfesas a potom nastava
diskriminace Zen ve stfednim véku (Zen-matek) a starSich zen a muzi. Mohu toto s Cistym
svédomim fici i sama za sebe, protoze se mi n€kolikrat pti hledani zaméstnani u pohovort
stavalo, ze jsem byla odmitnuta jen diky tomu, Ze jsem matka. Pfitom je to vyhoda pro
zameéstnavatele - tato Zena si dokéaze urcit priority a naplanovat ukoly efektivnéji nez mladik
s Cerstvym diplomem v kapse. Také se nyni Casto objevuje pozadavek anglického jazyka, coz
diskriminuje star$i osoby. Pokud tedy chce osoba ve stfednim véku ziskat dobré zaméstnani,
je nucena na vlastni naklady a Casto pfi stresujici zatézi zvladat jazykové ¢i jiné kurzy. Proto
je dulezité pii vytvareni pracovniho mista a jeho analyzovani pfemyslet, zda je opravdu
dilezité mit na této pozici pracovnika s vynikajici anglictinou ¢i odbornika, ktery rozumi dané
problematice, ale jazyk ovlada na pozici zacatecnika.

,»Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni tkoly
jedince (popt. skupiny jedinct) a seskupuji se do zakladnich prvkl organizacni struktury,
tj. do pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb
organizace, ale i uspokojovani potieb drzitelti pracovnich mist (pracovnikl zatazenych na tato
pracovni mista).'

»Analyza pracovniho mista poskytuje obraz price na pracovnim misté a tim vytvaii
1 pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pfi analyze pracovnich

mist jde o proces zjiStovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech,

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3



metodach, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za nichz se prace

ro wr . e ’ 1
vykonéva, a o dalSich souvislostech pracovnich mist.*

Priklad:

Firma HALLA, a.s. se rozhodla povysit asistentku obchodniho oddéleni na specialistu
marketingu. Tim vznikla potfeba nové asistentky. Protoze v obchodnim tymu jiz bylo nékolik
asistentek obchodnich zéstupct, majitelé firmy dospéli k rozhodnuti o vytvotfeni nové pozice -
asistentka generalniho feditele. Byly osloveny persondlni agentury, které za pomoci
pozadavkl generalniho feditele vytvotily analyzu pracovniho mista a pozadavky na kandidata
¢i kandidatku.

Popis pracovniho mista i s pracovni naplni:

Nazev funkéniho mista: asistent/ka

Pfimo nadfizené funk¢ni misto: generalni feditel

Ptimo podiizené funkéni misto: dle struktury

Popis naplné:

» sckretarska prace pro predstavenstvo a dal$i ¢leny managementu spolecnosti,
pfepojovani telefonti ve firmé,
zékladni komunikace se zakazniky,
zpracovani doslé posty a odeslané posty,
sprava firemni dokumentace,
zajistovani kuryrni sluzby,
administrativni podpora porad vedeni,
obcerstveni pro zakazniky a zaméstnance,
zajiStovani kancelarskych potieb,
kontakt se statnimi a ostatnimi institucemi,
zajiStovani persondlni inzerce,
evidence knih jizd majiteld,
organizace Skoleni fidicu,
spoluprace s dodavateli,

sprava vozového parku,

YV V.V V V V V V V V V V V V V

zajiStovani firemnich akci, Skoleni a vyjezdnich zasedani.

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3



Tim byla dana ndpli prace a dle téchto informaci se utvofila jasna predstava budouciho

zaméstnance a byl vystaven inzerat:

Firma HALLA, a.s. zabyvajici se vyrobou a prodejem svitidel hleda do svého tymu v Praze -
asistentku vedent spolecnosti

Popis pracovni pozice:

komunikace s klienty po telefonu

zajistovani chodu spolecnosti

vyrizovani korespondence

zajistovani obcerstveni

objednavky kancelarskych potreb

planovani a organizace jednani i sluzebnich cest

spoluucast na marketingovych akcich

YV V. V V V V V V

standardni sekretarské povinnosti

Pozadavky na pozici:

SS vzdéldani

zkuSenosti z obdobné pozice
znalost jazykit vyhodou (4J, NJ)
organizacni schopnosti

schopnost vést samostatné jednani

zodpovédnost

YV V V V VYV V V

ridicsky prikaz skupiny B.

V pripadé Vaseho zajmu o tuto pozici nam, prosim, zaslete svij strukturovany Zivotopis.

Po urcité dobé se zhodnoti Zivotopisy a personalista se domluvi na pohovorech
s vybranymi uchazeci. Z téch se vyberou ,.finalisté“ a po podrobné&jSich pohovorech, pii
kterych by mél byt pfitomen i1 pfimy nadfizeny, v naSem piipad¢ generdlni feditel, se vybere
idedlni uchazec¢ a uzavie se s nim pracovni smlouva dle dohody.

Analyza a vytvofeni pracovniho mista je teprve zac¢atek dlouhého béhu, kde na konci ceké

zaslouzend odména v podobé¢ kvalitnich zaméstnancti a prosperujici firmy.
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1.2 Personalni planovani

Personalni planovani (planovani lidskych zdrojid, planovani pracovniki) slouzi k realizaci
cilii organizace tim, ze predvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatifeni smétujici
k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukolli organizace adekvatni pracovni silou.
Konkrétnéji lze fici, Ze persondlni planovani usiluje o to, aby organizace méla nejen
v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) v potfebném mnozstvi (kvantita),

b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

¢) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimaln¢ motivované a s zddoucim pomérem k praci,

e) flexibilni a pfipravené na zmény,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizac¢nich celki organizace,

g) ve spravny cas a,

h) s pfiméfenymi néklady.

,Personalni planovani tedy pfedstavuje proces pfedvidani, stanovovani cili a realizace
opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf organizace, v oblasti
spojovani pracovniki s pracovnimi ukoly v pravy Cas a na sprdvném misté, v oblasti
formovani pracovnich tyma a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje t&chto lidi.'

Personalni planovani se tedy déli na planovani potieby pracovnikl, planovani pokryti
potifeby pracovnikli (predvidani zdroji pracovnikil) a planovani personalniho rozvoje
pracovniki (vzdélavani a kariéra). Personalni planovani slouzi k realizaci podnikovych cilt a
usiluje o to, aby podnik mél v soucasnosti i budoucnosti dostatek kvalitnich pracovnich sil.
Otazky, na které musi persondlni planovani odpovédét:

» jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude podnik potiebovat,
casovy horizont potieby pracovnikii,

kolik jich nyni pracuje v podniku,

Y V V

jak bude probihat pohyb pracovniki vné podniku,

A\

pravdépodobnost zmén na trhu préace,
» v dnesni dobé brat v potaz i hospodaiskou krizi a s ni spojené propousténi pracovniki.
Déle se planovani tyka vzdélavani pracovnikli, rozmistovani pracovniki, plant

odménovani, plany produktivity prace, propousténi a penzionovani pracovnikid. Bez

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3



planovani se persondlni fizeni v organizaci neobejde, naopak se muze stat, ze se navysi
naklady firmy napiiklad na vyhleddvani novych zaméstnanci ¢i celkové naklady na chod

firmy.

1.3 Zakonik prace

Kazdy personalista by mél byt velmi dobfe obeznamen se zakonikem prace, dalo by se fici,
7e je to bible pro personalisty. Zakonik prace musi byt dodrzovan a pracuje s nim kazdy den.
Chrani nejen zaméstnavatele, ale pfedev§im zaméstnance a také urcuje povinnosti, jeZ ma
zaméstnavatel vii€i zaméstnanciim a obraceng.

Zakonik prace byl nyni opét novelizovan, jednd se zejména o upravu pusobnosti a
pravomoci odborovych organizaci v pracovnépravnich vztazich, pouziti obanského zakoniku
na zakladé€ principu subsidiarity a feSeni platnosti ¢i neplatnosti pravnich tkonli smétujicich
ke vzniku pracovniho poméru nebo dohod o pracich konanych mimo pracovni pom¢r.

Piehled ustanoveni zdkona:

Cast prvni: Vieobecna ustanoveni §1-8§29).
Obsahuje 5 hlav, které se tykaji Gpravy a vymezeni pracovnépravnich vztaht, prava a

povinnosti zaméstnancl a zaméstnavatell a zakladni zdsady pracovnépravnich vztaha.

Cast druha: Pracovni pomér (§ 30 - § 73).

Tato cast se tyka uzavieni a rozvazani pracovniho poméru, veskerych zmén v pracovnim
poméru, vypoveédi dané zaméstnavatelem a vypovédi dané zaméstnancem a odstupné. Daéle
feSi okamzitou vypoveéd a sesazeni zaméstnance z vedouci pozice a v dne$ni dob¢ i velmi
ozehavé hromadné propousténi. U hromadného propousténi je zde udano, kdy se propousténi

da nazyvat hromadné propousténi a jaké zakonné povinnosti tim zaméstnavateli vznikaji.

Cast tieti: Dohoda o pracich konanych mimo pracovni pomér (§ 74 - § 77).

Zde se vétsinou jedna o dohody o provedeni prace a dohody o pracovni ¢innosti.

Cast &tvrta: Pracovni doba a doba odpo¢inku (§ 78 - § 100).
Tykéd se stanovené tydenni pracovni doby, moznosti zkracené pracovni doby, konto

pracovni doby, rozvrzeni pracovni doby, piestavek v praci a bezpecnostnich prestavek v praci,

prace na smény a povinny odpoclinek mezi dvéma sménami, prace presCas a pracovni



pohotovost. Je to velmi diilezitd soucéast personalistiky, protoze v dnesni dobé se délka
pracovni doby zdkonikem prace nedodrzuje, naptiklad fidi¢i kamionli maji mit prestavky a
pod tlakem svych zaméstnavatelll tyto prestavky nedodrzuji. Také na ostatnich pracovistich
dochézi k pfescastim, které jsou vyZzadovany od zaméstnavatelli po svych zaméstnancich bez

naroku na vyplaceni odmény za tyto pfescasové hodiny.

Cast pata: Bezpe€nost a ochrana zdravi pri praci (dale jen BOZP) (§ 101 - § 108).
Kazdy zaméstnavatel je povinen vyskolit své zaméstnance na BOZP. Kazdy zaméstnance
by mél byt proskolen a podepsan, ze tato zakonna povinnost byla splnéna. Pokud ne, hrozi

v piipad¢ trazu zaméstnance zaméstnavateli trestni stihani.

Cast Sesta: Odméiiovani za praci, odména za pracovni pohotovost a srazky
z prijmu z pracovnépravniho vztahu (§ 109 - § 150).
Zde jsou obecna ustanoveni tykajici se mezd, plati, odméné z dohod a srazky z pfijmu

z pracovnépravniho vztahu, jako je zdravotni a socidlni pojistné.

Cast sedma: Nahrada vydaji poskytovanych zaméstnanci v souvislosti s vykonem
prace (§ 151 - § 190).
Tato Cast se tyka hlavné cestovnich nahrad, nahrady pii pielozeni, pii zahranicni pracovni
cesté a pifi vykonu prace v zahrani¢i. Také je zde zakotvena ndhrada za opotiebeni vlastniho

naradi, zafizeni a pfedméta pottebnych pro vykon prace.

Cast osma: Prekazky v praci (§ 191 - § 210).

Déli se na piekazky ze strany zameéstnance (matefska a rodicovskda dovolena, nemoc,
oSetfovani ¢lena rodiny) a piekazky ze strany zaméstnavatele (zdvada ¢i porucha na strojnim
zafizeni, provozni pficiny, povétrnostni vlivy nebo Zivelné pohromy). Pokud je piekazka
v praci na strané¢ zaméstnavatele, musi zaméstnavatel zajistit zaméstnanci nahradu mzdy

v dané procentualni vysi dle zakoniku prace.

Cast devata: Dovolena (§ 211 - § 223)
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Cast desata: Péce o zaméstnance (§ 224 - § 247).
Urcuje pracovni podminky zaméstnancli, zvySovani kvalifikace, odborny rozvoj
zameéstnancl. Také upravuje podminky zaméstndvani osob se zdravotnim postizenim,

pracovni podminky zaméstnankyn, zaméstnankyn-matek a mladistvych zaméstnancu.

Cast jedenacta: Nahrada Skody (§ 248 - § 275).

V této casti se zdkonik soustfeduje na predchazeni Skody a zpusobeni Skody
zaméstnancem. Resi odpovédnost zaméstnance za zptisobenou $kodu, at’ se tyka nesplnéni
povinnosti, schodku ¢i ztraty svéfenych predmét. Také tesi zabezpeceni pii pracovnich

urazech a nemocech z povolani.

Cast dvanacta: Informovani, projednani v pracovnépravnim vztahu a opravnéni
odborové organizace, rada zaméstnancu a zastupce pro oblast

bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci (§ 276 - § 299).

Cast tfinacta: Spole¢na ustanoveni (§ 300 - § 363).

Cast étrnacta: Piechodna a zavéredna ustanoveni (§ 364 - § 396).

Zakonikem prace se musi fidit kazda firma, podnikajici v Ceské republice. Je zavazny a
v piipadé¢ nedodrzovani zdkonl je nafizeno ze strany statu trestné stihat majitele firmy.
Z vlastnich zkuSenosti vim, Ze se ve firmach naprosto nedodrzuje Skoleni BOZP. VétSinou
probiha jen tim, Zze se dd podepsat budoucimu zaméstnanci prohlaSeni o proskoleni.
Zaméstnanec je pak v pfipadé urazu vinikem a zaméstnavatel je kryty podepsanym
prohlasenim o proskoleni.

Spravny personalista by tyto Skoleni nem¢l obchdzet a mél by dodrzovat zakonik prace.
Zaroven je dohlizitelem, aby se zdkon ve firmé dodrzoval a pokud personalista ve firmé

chybi, m¢l by za dodrzovani zédkona zodpovidat majitel firmy.
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1.4 Dil¢i zavér

Rizeni lidskych zdroji (v Ceské republice spiSe pouZivané slovo personalistika) je
nejdilezitéjsi soucasti kazdé firmy, ktera chce prosperovat na trhu. Dalo by se fici, Ze je to
»zakladni kdmen®. Bez persondlni prace je t&éz§i ziskat nové zaméstnance, vybrat kvalitni
pracovniky a veskera persondlni administrativa je pak rozmélnéna mezi jednotliva oddéleni a
vznik4 chaos. Pokud firma personalistu nemd, musi manaZzeti svij as vénovat personalnim
zalezitostem, popiipadé povéri nékoho jiného a tim se ztraci cenny cas, ktery by dotycény
mohl vénovat rozvoji firmy. VétSina firem, které pravé personalisty nemaji, se snazi oslovit
personalni agentury. To také neni idedlnim feSenim, protoze personalista znd velmi dobie
firmu, jeji zaméteni, oddéleni, zaméstnance, cile firmy a je schopen zanalyzovat a vytvofit
chybéjici pracovni mista. Agentura si navic uctuje poplatky za zpracovani takovéto analyzy
bez toho, aby firmu znala vice do hloubky, a vytvari ji pouze na zdklad¢ informaci manazera
¢i vedouciho. Vlastni personalista ve firm¢ by se dal nazvat i ,,zlatym pokladem®. Je to
nejlevnéjsi a nejjednodussi cesta k ziskani novych zaméstnancii, rychld pomoc pfi feSeni
personalnich zalezitosti a konflikti ve firmé a také osoba s nejdiilezitéjSimi informacemi.

Bohuzel, spousta firem toto jesté nechape a rad¢ji 1 nadale vyhledavéa pomoc jinde.
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2. Ziskavani pracovniki

Pti rozhodovani o pfijeti nového pracovnika se firmy spoléhaji na klasické zplisoby vybéru
- Zivotopis, reference a pohovory. Tyto zdroje jsou vSak nedostacujici, nelze jiz akceptovat, ze
7 20 novych zaméstnancl jsou pouze 4 kvalitni. Existuje nékolik novych metod, znichz
nejucinnéjsi jsou psychologické testy, které provadéji specidlni personalni a poradenské
agentury, zabyvajici se assessement centry. Jednim z takovych je i Profile International,

jejichz testy jsem vyuzivala i jako Skolitelka.

2.1 Assessement centre - Profile International

Assessement centre tvoii fada hodnoticich postuptli a ma zpravidla nésledujici rysy:

» nejvetsi pozornost se soustied’uje na chovani,

» pouzivaji se ruzné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na
pracovnim misté. Tyto ukoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s jinym
¢lovékem a skupinové ukoly. Predpoklada se, ze pracovni vykon uchazece
béhem téchto stimulaci predpovida jeho budouci pracovni chovani,

» jako dodatek ke skupinovym ukolim se pouzivaji pohovory a testy,

» vykon je méfen v n€kolika rovinach, a to z hlediska schopnosti pozadovanych
k dosazeni zadouci trovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté¢ nebo na
konkrétni urovni v organizaci,

» né&kolik uchazecti nebo ucastnikd je hodnoceno najednou, aby byla umoznéna
interakce (soucinnost, vzajemné plisobeni) mezi nimi a aby klima pfi plnéni
ukoll bylo oteviengjsi a participativngjsi,

» za ucel zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotiteli ¢i
pozorovateld. Je zddouci, aby do akce byli zapojeni vyssi a vrcholovi vedouci
pracovnici. VSichni hodnotitelé museji byt peclivé vyskoleni.

,Assessement centre (dale jen AC) poskytuji dobrou pfilezitost pro posouzeni toho, do
jaké miry uchaze¢i vyhovuji kultufe organizace. Assessement centre rovnéz poskytuje
uchaze¢lim moznost 1épe se vcitit do organizace a jejich hodnot, takze se mohou Iépe

.. , . . v . . 1
rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat ¢i nikoliv.*

1 .
ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, dotisk 2005, Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0469-2
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Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchaze¢ o zaméstnani bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista. Zakladnim
pozadavkem na AC je tedy predpovédét budouci uspéch v dané pozici. Pouziti AC je diky své
specifikaci vhodnd ptedev§im pro pozice stiedniho, vy$siho a vrcholového managementu a
veskeré pozice, v kterych dochazi ke kontaktu se zédkaznikem (obchodni zastupci atd.). Lze
tedy odvodit, ze AC je vhodné pro pracovni mista s ,,mékkymi dovednostmi®, na pozice
s ,.tvrdymi dovednostmi* jako je programator apod. se nehodi a také se nedoporucuje. Jako
,budouci“ zaméstnanec jsem prosla testem zamefenym prave na vybér vhodného kandidata na
pozici trenér/Skolitel u firmy ISM International The ProfileXT. The ProfileXT je vSestranny
AC, ktery méfil vlastnosti tvofici tzv. ,,Profil celkové osobnosti:

» kognitivni vlastnosti - styl mysleni a uvazovani (index uceni, slovni obratnost, slovné-

logické uvazovani, pocetni dovednosti, matematicka logika),

» profesni orientace (podnikdni, finance/administrativa, sluzba lidem, technika,

mechanika, kreativita),

» rysy chovani (energi¢nost, asertivita, spolecenskost, ovladatelnost, postoj, rozhodnost,

ochota, nezavislost, objektivni tisudek).

Vyplitovani bylo velmi snadné, pies internet. Casové mi tento test zabral cca 60 minut.
The ProfileXT se pouziva pro umisténi zaméstnanctl,, povySeni, sebezdokonalovani, koucink,
planovani postupu a rozvoj charakteristiky pracovni pozice. The ProfileXT muze vytvofit
sedm typt vystupnich zprav:

» individualni vystupni zprava (pro hodnoceného),

» zprava o umisténi - vybér spravnych lidi prostfednictvim vhodnosti pro danou pozici -

Job Match,

» zprava o vhodnosti kandidata pro rizné pracovni pozice,

» zprava o koucinku - nastroj pro dalsi vzdélavani a rozvoj,

» souhrnnd zprava o pracovnim profilu - pouziva se spolu s popisem pracovni pozice

k presnéjsimu definovani pozadavkl pracovni pozice,

» souhrnny graf pracovniho profilu - pfi vizualni analyzu vhodnosti pro pracovni pozici,

» individualni graf - rychly graficky prehled.’

Job Match je model pracovni vhodnosti, ktery umoziuje porovnat individualni profil

jednotlivee s vlastnostmi, které jsou nezbytné pro uspéch na dané pozici. Studie ukazuji, ze

1
Materialy firmy Profiles International

14



pracovni vhodnost, Job Match, mnohem pfesnéji predpovida uspéch na pracovni pozici nez
bézné ptijimané faktory jako je vzdélani, zkusenost nebo Skoleni.

Pokud budou pracovnici vhodni na danou pracovni pozici, dosdhne firma vyssi
produktivity a spokojenosti v praci a zaroven omezi stres, napéti, konflikty, nedorozuméni a

nakladnou fluktuaci pracovniki.

2.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

Pokud se firma rozhodne nevyuzit AC (je ndkladna financné 1 personalisticky), musi si
poradit s vybérem a piijimacim pohovorem s uchazeci sam personalista nebo odpovédny
pracovnik. Existuji tfi faze ziskavani a nasledného vybéru pracovniki:

1. definovani pozadavkl - analyza budouciho pracovniho mista, specifikace,

2. ptildkani uchazeci - prozkoumani moznosti zdrojii uchazec¢l (vnitini zdroje, externi

zdroje, inzerce),

3. vybirani uchazect - analyzovani zivotopist, hodnoceni uchazect, testovani, ziskavani

referenci, pfiprava pracovnich smluv.

Ziskat kvalitniho zaméstnance v dnes$ni dobé, kdy je hospodaiska krize, neni nic
jednoduchého. Firmy se pokud mozno zbavuji nekvalitnich zaméstnanci a kvalitni si
nechavaji i nadale v pracovnim poméru. Prvnim krokem pfti ziskavani zaméstnancti by mél
byt vybér uvnitt firmy. Interni zdroje pracovnich sil maji obvykle tyto piednosti:

» motivace (Casto dosti zna¢na) pracovniki vzhledem k nabidce vyssiho
uplatnéni, zajimavéj§i prace, narocnéj$i na lepsi vyuziti kvalifikace a
schopnosti pracovnika apod.,

» lepsi vyuziti pracovnika, resp. jeho znalosti podniku, podpora rozvoje jeho
profesni kariéry,

» znalost pracovnika, zniz vyplyva piedpoklad vyssi spolehlivosti nez pfi
piijimani nového ¢lovéka,

» jde o rychlejsi a levnéjsi proces, nez pii externim naboru pracovni sily.

ree
1

»Nevyhodou, na kterou se naopak poukazuje, je skute¢nost, Ze ,,doméci pracovnici jsou
zatiZeni jistymi stereotypy a rutinnim pohledem na véci uvnitt svého podniku a nezpisobuji

zdravy priivan novych myslenek a piistupi.!

1 ,
STYBLO, J., Jak vybirat spolupracovniky?, 1.vyd., Ostrava: MONTANEX, 1994. ISBN 80-85 780-06-2
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Dalsi moznosti je trh prace jako zdroj potenciondlnich zaméstnancti. Neni to pfili§ G¢inna
varianta, ale neni také nijak zvlast' ndkladna. Na trhu prace je mozné se setkat nejen
s pracovniky, ktefi hledaji uplatnéni jinde, ale také s absolventy stfednich a vysokych $kol,
Zenami po matetské dovolené atd.

Dtlezitym prvkem v kontaktovani budoucich uchazect je inzerce. V dnesni dobé ji lze
vyuzit jak v masmédiich, ale také prostiednictvim rtznych veletrhi prace. Pro spravné
volenou a cilenou inzerci plati urcité obecné zasady:

1. Volba sdélovaciho prostiedku
> musime védét, koho a kde chceme oslovit,
» dilezité je odborné urceni tiskovin,
» lokalita - nelze zadavat inzerat do celostatniho tisku, kdyz hleddime pracovnika
pro urcitou lokalitu, je to mrhani ¢asem 1 penézi.

2. Obdobi inzerce

» védét, kdy inzerovat - vynechat obdobi dovolenych,

» dutlezita je znalost vlastnich potieb podniku,

» pokud chceme absolventa, tak se zaméfit na ukonceni $kolniho roku nebo na
zacatek dalSiho Skolniho roku.

3. Velikost a umisténi inzeratu

» optimalni umisténi je v pravém hornim rohu pravé stranky listu,
» velikost inzeratu byva synonymem pro vyznam funkce,
» doporucuje se i1 ustalena velikost inzeratu.
4. Titulek a typ pisma
» titulek musi vzbudit zajem - mé&l by byt atraktivni,
» titulek by mél predstavit firmu, pfiznivé naladit ¢tenafe a upoutat svymi
uspéchy,
» az potom by mél byt text, koho firma hleda,
» pismo neni rozhodujici, kazdd média pouzivaji ptedem schvaleny tisk.
5. Obsah
» AIDA - vzbudit pozornost, vyvolat zajem, podnitit touhu, dovést k aktivité,
» dilezité je definovat oblast tkolt a ,,prostor,

» pokud uchazeCe zaujmeme, je na ném, aby navazal kontakt.

Dal$imi zpisoby vyhledavani je napf. najiméni pracovnikl, zde je uplatnéna Dohoda

o provedeni prace. Z vétsi ¢asti se jedna o brigadniky, ktefi studuji vysokou $kolu a mohou si
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takhle privydélat a zaroven zvysit kvalifikaci, pokud pracuji v oboru svého studia. Také lze
provadét vybér pomoci zprostfedkovanych persondlnich informaci, pomoci personalnich
agentur. Neni to idedlni feSeni vzhledem k tomu, zZe jak jiz bylo zminéno, agentury neznaji
dokonale firmu, jeji kulturu a navic i pracovni misto zna jen velmi okrajové, pouze dle sdéleni
manazerd. Proto doporucuji, aby vybér pracovnikii probihal vzdy osobné, pfimo personalistou

firmy.

2.3 Pracovni pomér, ukonceni pracovniho poméru, pracovni doba
a rezim

Zamégstnavatelem je dle zdkoniku prace obcan, ktery ptijme druhého obcana do pracovniho
poméru pro svoji osobni potfebu. Zaméstnancem mtize byt obcan starsi 15 let. Dle zakoniku
prace vSak s mladistvym nelze sjednat jiny termin nastupu do pracovniho poméru nez den po
ukonceni povinné skolni dochazky, v naSem piipad¢ tedy 1. 7. 2009.

Pracovni pomér vznikd podpisem pracovni smlouvy. Je to nejobvyklejsi a nejcastéjsi
zpusob vzniku pracovniho poméru. Smlouva je dvoustranny pravni akt, ktery ma své
nepomijitelné nalezitosti. V kazdé smlouvé musi byt uveden nékolik dilezitych bodu. Jiz pied
podepsanim pracovni smlouvy (dale jen PS) by mél zaméstnavatel budouciho zaméstnance
upozornit na prava a povinnosti vyplyvajici z pracovni pozice, na mzdové podminky a
rozvrzeni pracovni doby. Pokud bude budouci zaméstnanec souhlasit se vS§emi podminkami,
nic nebradni zaméstnavateli vytvofit pracovni smlouvu suvedenymi a odsouhlasenymi
podminkami. PS musi obsahovat nasledujici naleZitosti, které jsou pro pravné dulezité:

» sjednany druh prace
» misto vykonu prace

» den nastupu prace

» mzdovy vymér

» popis pracovni naplné

PS by méla obsahovat i udaje tykajici se naroku na délku dovolené na zotavenou, udaje
o vypovédni dobé, zplisob odméiovani, splatnost a termin vyplaty mzdy, rozvrzeni pracovni
doby a stanoveni tydenni doby i s povinnymi ptestavkami. Pokud neni vyslovné domluveno
jinak, PS se sjednavd na dobu neurcitou s tiimésicni zkuSebni dobou. Pokud je pracovni
pom¢ér sjednan na dobu urcitou (zastup za matefskou dovolenou, za dlouhodobé nemocného

zameéstnance), musi to byt ve smlouve vyslovné uvedeno, jinak je smlouva neplatna.
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Dal$imi moznymi PS muzou byt napt. Dohoda o provedeni prace (rozsah predpokladané
prace nesmi piesdhnout 100 hodin) a Dohoda o pracovni ¢innosti (rozsah ptedpokladané
prace smi presahnout 100 hodin, ale mohou byt i na dobu kratsi). Tyto dohody musi byt
sjedndny pisemné, jinak jsou neplatné. Povinnosti zamé&stnavatele je i u téchto dohod platit
zaméstnanci socidlni a zdravotni pojisténi a odvadi za n¢j dan€. Obcas se do PS pridava
klauzule tykajici se vzdélavani zaméstnanct, které je dilezité na nékterych pozicich.
Znamena to, Ze zameéstnavatel si mize vyhradit moznost propustit zaméstnance, pokud si
béhem stanovené doby nedoplni vzdélani ¢i kvalifikaci na danou pozici. Pokud je studium pfti
zaméstnani povolené zaméstnavatelem, musi to byt uvedeno v PS a zaméstnavatel je povinen
zaméstnanci poskytovat volno na zkousky, hradit vylohy spojené se studiem, poskytuje mu
hmotné zabezpeCeni a pracovni ulevy. Pokud zaméstnanec studuje bez souhlasu
zaméstnavatele, téchto vyhod pozbyva. Ma moznost domluvit se zameéstnavatelem na
neplaceném volnu nebo si vzit dovolenou (napt. pokud zaméstnanec nema studium povolené
zaméstnavatelem, studuje sam za sebe, a pokud ma ve skole ptednasky, pracovni dobu, kterou
potiebuje na uvolnéni z prace, si pies tyden napracuje. Zkousky si zapisuje na sobotu, a pokud
neni moznost soboty, ma moznost si vzit v den zkouSky dovolenou). Je také moznosti, ze
zaméstnavatel piimo v PS uvede, Ze svému zaméstnanci bude proplacet napt. jazykové kurzy
pod podminkou kladného slozeni specidlnich zkousek, jez jsou uznavané i v jinych zemich.
Tento zplisob placené¢ho vzdelavani by se dalo také brat jako benefit od zaméstnavatele.

K uvoliiovani pracovnika by mélo dojit vzdy distojnym zpisobem. Neni v z4djmu
zaméstnavatele, aby doSlo k néjakym konfliktim. O Spatné zkuSenosti fekne zaméstnanec
vice lidem nez o dobré a pak se muze stat, Ze o firm¢ se potom nebude mluvit kladné a
nebude schopna najit kvalitni zaméstnance.

,»0dchody pracovnikii mohou byt dasledkem negativnich postoji k praci, malé
spokojenosti a moznosti bez problémi najit ndhradni zaméstnani jinde, tj. situace na trhu
prace. Na druhé strané jsou odchody zcela normélni soucésti fungovani organizace, a i kdyz
nadmérnd mira odchodli miize byt dysfunkénim jevem, urcitou uroven lze ocekavat a ta mize

’ - . !
byt dokonce pro organizaci prospésna.*

1 .
ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, dotisk 2005, Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0469-2
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Formy ukon¢eni pracovniho poméru:

1. ZruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé (§ 66 zakoniku prace).
Ve zkuSebni dobé mohou pracovni pomeér ukoncit obé strany, zameéstnavatel
1 zaméstnanec, jak suddnim divodu tak bez n¢j. Pisemné oznameni o zruSeni
pracovniho poméru by mélo byt doru¢eno druhému ucastniku pracovnépravniho

vztahu zpravidla alespon tfi dny piredem.

2. Skonceni pracovniho poméru sjednaného na dobu urcitou (§ 65 zakoniku prace).
Pracovni pomér sjednany na dobu uréitou konéi uplynutim této doby, pokud se
ucastnici pracovnépravniho vztahu nedohodnou jinak (napt. dojde k prodlouzeni

pracovni smlouvy).

3. Okamzité zruSeni pracovniho poméru (§ 55, 56 zakoniku prace).
K okamzitému zruseni pracovniho poméru miize dojit pouze v ptipadé hrubého
poruseni pracovni mordlky. To se fidi podle zdkoniku prace a je uvedeno v § 55
a § 56. Okamzité zruSeni musi byt provedeno pisemné, uveden divod propusténi a

doru¢eno druhému ucastnikovi ve lhiitdch stanovenych zékonikem prace.

4. Ukonéeni pracovniho poméru dohodou (§ 49 zakoniku prace).
Dohodnou - li se ucastnici pracovnépravniho vztahu na ukonceni pracovniho pomeéru
dohodou, musi to byt vzdy pisemné a divod miize byt uveden, pozaduje - li to

zameéstnanec.

5. Ukonéeni pracovniho poméru vypovédi (§ 50 zakoniku prace).
Pracovni pomér vypovédi mulze rozvazat jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec.
Vypovéd musi byt ddna pisemné a doruc¢ena druhému ucastnikovi pracovnépravniho
vztahu vcas, jinak je neplatnd. V tomto ptipadé¢ muze dojit k propusténi zaméstnance
z divodu hromadného propousténi (fidi se dle § 62 zadkoniku prace), pro nadbytecnost
¢1 na zadost zaméstnance. Ve vSech ptipadech ma propustény zaméstnanec narok na
odstupné (dle § 67 zékoniku prace). Pifi propusténi ma zaméstnanec pravo na

dvoumési¢ni vypovédni lhitu a tfi odstupné platy.

Dal$i moznosti ukonceni pracovniho poméru jsou pii odchodu zaméstnance do dichodu,

z diivodu odvoldni z manazerské pozice, ukonceni dohody o pracovni ¢innosti a ukoncéeni
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vedlejsiho pracovniho poméru. Uvedend ukonceni pracovniho poméru jsou nejcastéji
pouzivané.

Pracovni doba je danéd zdkonikem prace v § 78 az § 100, pracovni doba a doba odpocinku.
Kazda firma by méla dbat na jeji dodrZzovani a neméla by byt zneuzivana. Délka pracovni
doby je dana a nesmi ptrekra¢ovat 40 hodin tydn¢, s dvousménnym pracovnim rezimem 38,75
hodin tydng, s tfisménnym a nepfetrzitym rezimem 37,5 hodin tydné, stejné jako v pracujici
v podzemi, v dlIni vystavbé a na pracovistich geologického prizkumu. Rozvrzeni pracovni
doby navrhuje zaméstnavatel, ktery urcuje zacatek a konec pracovnich smén. Samoziejmée
musi zaméstnavatel také brat ohled, na jaké pracovni pozici zaméstnanec pracuje. Pokud je to
napt. obchodni zastupce, tak by zaméstnavatel mél respektovat spiSe pruzné rozvrzeni
pracovni doby. Zaméstnavatel je povinen upravit pracovni dobu zaméstnanci se zdravotnimi
problémy, matce samozivitelce, nebo pokud si o tuto moznost zaméstnanec pozada. Vzdy je
tato dohod uzaviena pisemné a mzda je také upravena na zakladé zkracené pracovni doby.
Bohuzel v Ceské republice je tato pracovni doba spise piekazkou v pracovnim vykonu. Firmy
naopak v PS uvadégji praci piescas a budouci zaméstnanec, pokud chce pozici ziskat, s ni musi
souhlasit. Vyhodou je zaméstnani u statni spravy, kde tyto pozadavky jsou sice ve smlouvéch,

ale nejsou az tak dodrzovany.

2.4 Mzdové formy

Okruh faktort, které plsobi na tvorbu mzdového systému, lze rozdélit do péti
zakladnich skupin, tzv. mzdotvornych faktori:

» faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis a specifikace pracovnich
mist a hodnoceni prace na daném pracovnim mist¢,

» vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, Groven plnéni pracovnich ukoli.
Zdrojem informaci je hodnoceni pracovnikd,

» pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté¢ sohledem na naro¢nost
pracovnich podminek, event. jejich dopad na zdravi, bezpecnost prace, pracovni
pohodu, nadmérnou naro¢nost atd.,

» situace na trhu prace predev§im nedostatek nebo piebytek pracovnich sil na trhu
prace, ale 1 urovenn odménovani pracovnikii u organizaci konkurujicich si na trhu

prace v odvétvi, regionu ¢i ve staté. Zdrojem informaci jsou mzdova Setfent,
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» platné zdkony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti

odmeénovani, poptipadé v oblasti pracovné pravni ochrany pracovniki. Jde napf.

o minimalni mzdu, minimélni nebo dohodnuté mzdové tarify, obligatorni ptiplatky,
placené ptekazky v praci, placenou dovolenou apod.

Mzdové formy predstavuji soubor pravidel, metod a prostiedki, kterymi se utvaii zavislost

mzdy pracovnikill na vysledcich préace a na jejich osobnim piinosu k t¢émto vysledkiim.

Zakladni mzdové formy:

> Casova mzda - vztahuje se pouze ke skute¢né odpracované pracovni dob& a nezavisi
na pracovnim vykonu. Pfi stanoveni mzdového tarifu se vychazi z primérného
vykonu.

> Ukolovd mzda - nejjednodussi a nejéastdji pouzivany typ pobidkové mzdy. Zde
pfevazuje zajem na mnozstvi odvedené prace, zvlast€ na délnickych pozicich.
Existuje individualni tikolova mzda, kolektivni ukolovd mzda (tymova spoluprace) a
akordni mzda.

» Podilova neboli provizni mzda - nejcastéji pouzivand u obchodnich zastupct, kdy jsou
jejich vysledky vyjadieny v procentech z trzby, obratu, vynosu apod.

» Programova mzda - pevna forma mzdy poskytovana za dané obdobi za plnéni pevné

vymezeného pracovniho tkolu.

Dodatkové mzdové formy:
» prémie,
odmény,
osobni ohodnocent,

podily na vysledcich hospodatenti,

odménovani zlepSovacich navrha,

>
>
>
» programy snizovani nakladu,
>
> zaméstnanecké akcie,

>

povinné a nepovinné piiplatky apod.'

1 .
GREGAR, A., Rizeni lidskych zdroji, 1.vyd., Brno: Institut mezioborovych studii, 2008.
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Jako ptiklad uvadim mzdovy vymér asistentky, bézny pro firmy v Praze. Je zde uveden
1 zpusob osobniho ohodnoceni. Tato ¢astka je pohybliva a jeji vySe zalezi na tom, zda pracuje
cely mésic. Odrazi se zde dovolend, nemocenska atd., bonusem je kvartadlni odmeéna. Prace je
ohodnocena nadfizenym (domnivdm se, ze to je spiSe chyba, protoze asistentka vétSinou
pracuje pro vice lidi a preferovala bych v tomto ptipadé spiSe hodnoceni Check Point 360°) a
poté oznamkovana. Vnitini stupnice hodnoceni pak ukaze, o kolik procent bude vyplata vyssi

nez obvykle.

Pevna mzda 20.000,00 K¢ Nepohybliva castka

Osobni ohodnoceni 0,00 K¢ - 4.000,00 K¢ Pohybliva dle mési¢niho
vyhodnoceni

Bonus % z pevné mzdy Dle vyhodnoceni a procenta
se urcuji dle vnitini smérnice

Tabulka 1: Mzdovy vymér na pozici asistentka

Dle této tabulky je hrub4 mzda asistentky 24.000,00 K¢ / mési¢né. Ale pouze v piipade, ze
do prace chodi kazdy pracovni den, dodrzuje pracovni dobu a odvadi danou praci. Pokud
nedodrzi jednu z podminek, osobni ohodnoceni se ptfimétené krati. Pevna mzda 20.000,00 K¢
zUstava neménna.

Pii vybéru nového zaméstnavatele by mél kazdy uchaze¢ zjistit, jak je to ve firmé
s osobnim ohodnocenim. Miize se totiz stat, ze nékteré firmy zneuzivaji tohoto benefitu a
uchaze¢ nakonec zjisti, Ze jeho pevna mzdova ¢astka je mensi nez osobni ohodnoceni a firma
mu muze toto osobni ohodnoceni strhdvat. A zaméstnavatel by mél pochopit, Ze jakékoliv

penize navic jsou hlavné odménou za odvedenou kvalitni praci.

2.5 Dil¢i zavér

Vybér nového pracovnika je zasadni ukol pro personalistu a pro chod firmy. V dnesni dobé
jiz neni takovy zdjem o pracovniky, jez slepé naslouchaji ptikaziim vedeni, ale objevuje se
novy typ pracovnika - ¢loveék, kterému pfijit do prace a pracovat dle ptikazu nadfizenych
nestaci. Naopak, novy pracovni styl vyzaduje c¢loveka, ktery je iniciativni, kreativni,
komunikativni, asertivni, motivovany, je schopny se pfizplusobit a chape, ze zmény jsou
soucasti pracovniho zivota. Bohuzel se vSak stava, ze mnoho firem téchto pracovnikl spise
vyuziva a velmi Casto se stdvd, Ze nakonec i pozaduji maximalni ¢asovou flexibilitu. Tuto

schopnost ovSem casto nemaji matky a zeny, které jsou navic zodpovédné za chod vlastni
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domécnosti. V tomto piipadé¢ dochazi k diskriminaci zZen na vedoucich pracovnich pozicich a
mnoho manazert radé€ji pfijmou mén¢ schopného muze nez schopnou Zenu, kterd je navic
matkou a zenou v domdacnosti. Toto by mél fesit zdkonik prace, ktery se touto otazkou zabyva
pouze okrajové. Zeny by mély mit stejna prava, zv1a§té co se tyka mzdové politiky. Osobné
jsem byla na pohovoru ve firmé, kterd byla nejprve nadSena mymi schopnostmi a
dovednostmi, ovSem pouze do okamziku, kdy jsem oznamila, ze mam dvé déti. V ten
okamzik mi bylo sdéleno, Ze bych byla ¢asto doma s détmi (moje matka jiz byla v diichodu,
takze v ptipad¢ onemocnéni déti by to nebyl problém) a ze bych nebyla flexibilni. Myslim, ze
toto je diskriminaéni jednani a nemélo by to zaméstnavatelim prochdzet bez potrestani.
Bohuzel, pro mnoho majiteli ¢i manazert firem je to naprosto bézna praxe. Dalsi chyba, nebo
spiSe povéra, provazi na§ pracovni trh je, Ze jen lidé s praxi jsou ti nejlepSi. Pokud nema
uchazec praxi v daném oboru minimalné 3 roky, nema casto Sanci se dostat ani do uzsiho kola
vybérového fizeni. Pfitom nerozhoduji jeho dovednosti ani schopnosti, manazeti nevidi, ze
pravé ten uchaze¢ bez praxe ma mnohem vétsi piehled problematiky v daném oboru. Vzdy
maji zajem jen o uchazece, ktery ma praxi, ale zda je ta praxe kvalitni, to jiz vétSinu manazera
firem nezajimd. Myslim si, Ze pokud by personalista pfi vybéru uchazece na nové pracovni
misto vybiral opravdu poctivé a nechal vSechny ucastniky projit testy, dotazniky atd., jisté
vybere spravného pracovnika, nehledé na pocet rokli praxe. Pak mé i firma velkou oporu ve
svych pracovnicich a v persondlnim oddé¢leni. Pro dobré pracovni vztahy je také dobré
dodrzovani pracovni doby a pracovni népln€. V dob¢ hospodaiské krize se hodné pracovniki
propousti (a z vlastni zkuSenosti mohu fici, ze naprosto neseriozné a dalo by se fici az
»podrazacky*) a stale vice uchazecli se zaméfuje na volna mista u statni spravy, kde je
pracovni misto jisté. Je pravda, Ze platové to neni tak ohodnocené jako soukroma sféra, ale je

zde jistota zaméstnani a na rozdil od soukromé sféry neni tak postiZzena krizi.
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3. Motivace pracovniku

,,Co je motivace? Motiv je ditvod pro to, abychom néco ud¢lali. Motivace se tyka faktord,
...... «l

Kazdy znéas diky motivaci 1épe pracuje, ma mnohem vyssi cile a je schopen kariéry.
Pokud motivace chybi, je to velmi Spatné a zaméstnanec pak nemd divod pracovat Iépe.
Motivace muze byt vnitini (faktory, které si sami lidé vytvareji a které je ovliviuji, aby se
ur¢itym zpisobem chovali nebo se vydali uréitym smérem) a vnéjs$i (to je to, co déla
zaméstnavatel pro zaméstnance, aby je motivoval). Nejcastéj$i vnéjs$i motivaci jsou rtizné
benefity, odmény za praci, mobilni telefony ¢i sluzebni auto. Vnitini motivaci je mySlena
tteba potieba sebevzdelavani, kdy si zaméstnanec zvysi kvalifikaci.

,,PIistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. NejvlivnéjSimi teoriemi jsou:

» Teorie instrumentalisty, kterd tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim
zpusobem.

» Teorie zaméfené na obsah, kterd se zamétuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace se
v podstaté tykd podnikani krokti za ucelem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni
potieby, které ovliviiuji chovani. Také je znama jako teorie potieb. Autory této teorie
byli Maslow (1954) a Herzberg (1957), ktery ve svém dvoufaktorovém modelu
vyjmenoval potieby, které nazval ,,satisfaktory*.

» Teorie zaméfené na proces, které se zamétuji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi (Vroom, 1964), cili (Latham Locke, 1979) a
vnimani spravedlnosti (Adams, 1965).

Existuje mnohem vice teorii a pravidel tykajici se motivaci. Jedna z madla, kterou pouzivaji

1 Skolitelé je pravidlo motivace 50 na 50. To znamend, Ze 50% motivace pochazi z pracovnika
a 50% pochazi z okoli, jez pracovnika obklopuje (obzvlasté ze stylu vedeni, se kterym se

setkava).

' ARMSTRONG, M..: Rizeni lidskych zdrojii, dotisk 2005, Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0469-2
2 M
ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, dotisk 2005, Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0469-2
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,Dalsi je jiz zminénd Herzbergova dvoufaktorova teorie (teorie motivacnich a
hygienickych faktorti). Herzberg pfi svém prazkumu (ktery publikoval v roce 1959 v knize
Motivace k préci) zjistil 14 faktord, jeZ mohou byt zdrojem bud’ dobrych ¢i Spatnych pociti:

uznani,

uspéch,

moZznost rastu,
postup,

plat,

mezilidské vztahy,
kontrola (odborna),

odpovédnost,

A S R e

politika organizace a fizent,
10. pracovni podminky,
11.prace,

12. Cinitelé v soukromém Zivoté,
13. postaveni,

7l

14. jistota zamé&stnani.

Nejcastéjsi motivaci zaméstnancl je finanéni ohodnoceni. Mize byt ve formé odmeén,
zvySeni osobniho hodnoceni, ale i pfispévku na stravovani (Castd je forma penézniho
pfispévku na stravenky). Penize jako takové jsou dominantnim faktorem pii vybéru
zaméstnavatele a uspokojuji zédkladni potieby preziti a bezpeci. Je pravda, Ze penize jsou tou
hlavni motivaci jen pro urcité lidi. Zde se motivace da rozd¢lit 1 podle typologie osobnosti.
Pokud bych se zaméfila na typologii DISC (D - dominantni osoba, I - iniciativni osoba,
S - stald osoba, C - analytickd osoba), tak napt. osobnost I motivuje hlavné chvala pted
kolegy a pak teprve penize. Pokud se tykd motivace benefity, je mén¢ Castd a také
zaméstnance mnohem méné motivuje.

Personalista by mél umét vytvofit motivacni program, ktery by nemél byt ovSem zavisly
jen na penéznich odménach. Lze tedy rozdélit motivaéni program na hmotnou a nehmotnou
motivaci. Jako hmotna motivace miize byt zvySeni zdkladniho platu, mimotddné odmény,

13. a 14. plat, pravidelné zvySovani platu, bonusy, piispévek na dichodové nebo zivotni

ADAIR, J., 100 tipt jak uspésné fidit a vést lidi, 1.vyd., Bmo : CP Books, 2005. ISBN 80-251-0529-6
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pojisténi, piispévek na stravu, thrada nédkladi na zvySovani kvalifikaci (jazykové kurzy,
rekvalifikaéni kurzy, umoznéni studia VS), ptispévek na odchod do diichodu nebo piispévek
pii vyroci, piispévek na dovolenou.

Mezi moznosti nehmotné motivace mize patfit udélovani pochval a uznani, volné pracovni
doba, bezplatna I¢katska pomoc, dobré pracovni podminky a pracovni vztahy, moznost
zvySovani kvalifikace, vice dnti dovolené.

Zalezi jiz jen na personalistovi, jakou motivaci vybere do programu motivaci. Je to velmi
dilezité, protoZe na tom zavisi spokojenost zaméstnanci a c¢astecné to ovlivni 1 fluktuaci

zaméstnancu ve firmé.

Priklad:

Firma se vlivem hospodarské krize rozhodla, ze propusti nekteré zaméstnance, hlavné ty, kteri
jsou jestée ve zkusebnim obdobi, aby snizila mzdové ndklady. Po propusténi téchto
zaméstnancii prevedla prdci na zbyvajici zaméstnance bez naroku na zvyseni platu ¢i jiné
odmeny. Majitelé firmy se navic rozhodli zrusit stravenky. Tim vyvolali prvni vinu rozhorceni
a odchodii dalsich zkusenych zaméstnancu na lepsi mista. Majitelé opét praci odchdzejicich
zaméstnancii prevedli na zbyvajici zaméestnance bez naroku na vyssi mzdu ¢i jiného benefitu.
Dokazali pouze demotivovat zbytek zaméstnancii a nyni si hledaji nova pracovni mista
v lepsich pracovnich podminkach. Majitelé firmy nedomysleli diisledek svého jednani a tim
firma ztraci kvalitni zaméstnance. Vysledkem bude vynaloZeni mnohem vétsich nakladii na

hledani novych zaméstnancii, jejich zaucovani a udrzent si jich ve firme.

Motivace je nedilnd soucast fizeni lidskych zdroji. Bez motivace neni kvalitnich

pracovniki a chybi ,,chut’ do prace®.

3.1 Zjistovani motivacnich faktori

Pokud bych se kohokoliv zeptala, jakou ma motivaci v zaméstnani, vzdy by se mi dostalo
odpovédi, ze penize. Je to zdkladni motivacni faktor. Je ovSem pravda, ze nékteré z nas
motivuji Uplné jiné faktory. Pro nékteré znas je dulezitd tcta a uznani, obdiv druhych,
ovladani lidi ¢i kvalitni pracovni prostiedi.

Zakladnim prostfedkem realizace Setfeni motivace jsou dotaznikové metody (napf.
sociologicky dotaznik, zaméfeny na postoje k motivaci a stabilizaci), statistické vyhodnoceni

spolu s kvalitativni analyzou a zejména tizeny rozhovor.
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Nejlepsim zplisobem zjistovani je rozhovor. Tazatel se musi na rozhovor pfipravit, aby
z kladenych otazek a ziskanych odpovédi mohl provést kvalitni analyzu. Timto zpisobem
muze zjistit 1 u budouciho zaméstnance motivaci pro vyssi vykon v zaméstnani. Je mozné
spojit 1 rozhovor s dotaznikem, kdy je nejdiive vypliiovan dotaznik a na zéklad€é vyplnéného
dotazniku provést rozhovor. Je zde pak mozné se zamétit na urcité odpovedi a bud’ je rozsifit,
nebo specifikovat méné srozumitelné odpoveédi zaméstnance.

Dalsi moznosti, jak zjistit motivaci zaméstnanct jsou psychologické testy, které ukazuji
profil osobnosti. Firma Profiles Czech Republic, kterd se témito testy zabyva, vypracovava
dvé zpravy. Jednu individualni, ktera patii pfimo ucastnikovi a druhou, manazerskou, kterou
predava ptimo nadfizenému nebo manazerovi zaméstnance. V piiloze bakalaiské prace jsou
m¢é osobnostni testy, kterymi jsem prosla pifi nastupu do zaméstnani ve firm¢ ISM
International (The Profile) a druhy test, ktery jsem si vyplnila kviili moznostem zatazeni do
bakalarské prace (Profiles Performance Indicator). U druhého testu je uvedena jak
individualni, tak manazerska zprava.

Pokud chce manazer motivovat své zaméstnance, mél by se zaméfit na tyto motivacni
faktory:

> cile,
napli prace,
zpétna vazba,
pravomoc a odpovédnost,
osobni rozvoj zaméstnance,
kariéra,
odménovani a ocenovani,
vztahy na pracovisti,

jistota pracovniho mista a firemni kultura,

YV V.V V V V V V VY

socialni program,

Y

styl vedeni a osobnost manazera,
K nespokojenosti v zaméstnani miize vést také téchto osm hygienickych faktori dle
Herzberga:
1. Politika organizace a Fizeni:
» dostupnost jasné definovanych postupti, obzvlasté téch, které se tykaji lidi
a

» adekvatnost organizace a vedeni.
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Kontrola:
» odborna a
» dostupnost, zptisobilost a nestrannost vaseho nadfizeného.
Mezilidské vztahy:
» vztahy s nadiizenymi, podfizenymi a spolupracovniky a
» kvalita socialniho Zivota v zaméstnani.
Platové podminky:
» cely bali¢ek odmén: plat, mzda, diichod, firemni automobil a dalsi finan¢ni
vyhody a pfispévky.
Postaveni:
» pozice nebo postaveni ve vztahu k druhym, ktera je symbolizovana titulem,
velikosti kancelafe nebo jinymi hmatatelnymi prvky.
Jistota zaméstnani:
» zbaveni nejistoty, jakou mulze byt ztrata pozice nebo naprostd ztrat
zaméstnani.
Osobni Zivot:
» vliv prace na rodinny zivot, naptiklad stres, st¢hovani nebo nevhodna
pracovni doba.
Pracovni podminky:
» fyzické podminky, ve kterych pracujete,
» mnozstvi prace,
» dostupné vybaveni a

» aspekty prostiedi, napt. ventilace, osvétleni, misto, nastroje, hluk.

Herzberg popsal i motivujici faktory, které mohou vést ke spokojenosti v praci:

1. Uspéch:

» urcité uspéchy, jako naptiklad uspéSné dokonceni prace, vyfeseni

problému, omluva nebo spatieni ,,ploda své prace®.

2. Uznani:

» jakykoliv projev uznani, at’ n&jaka poznamka nebo pochvala (odliSujici

projev uznani s odménou od projevu uznani bez odmény).

3. Moznost rustu:

» zmény v praci, kde je zvySend moznost profesniho ristu.
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4. Povyseni:
» zmeny, které vedou ke zlepSeni pozice postaveni v praci.
5. Odpovédnost:
» udéleni skute¢né zodpovédnosti, spole¢né s autoritou, kterd je k provedeni
ukolu nutna.
6. Dana prace:

» skutecné provadéni dané prace nebo jejich fazi.

,Hygienické faktory jsou ty, kterym se lidé snazi ve specifickych situacich vyhnout,

’ . v 7 . . , v . , . 1
zatimco motivacni faktory jsou spojené s potfebami sebeprosazeni a seberealizace.*

Kazdy vedouci ¢i manazer by mél pii motivaci zacit ur¢enim pracovnich cilii zaméstnance.
Nejprve by se mél se zaméstnancem sejit a pii osobnim rozhovoru si stanovit cile. Vhodné

ree
1

stanoveny cil totiz zptisobuje tzv. ,,vnitini napéti“. Cil musi byt redlny a splnitelny. Manazer
by mél byt pii ur€ovani cilii velmi opatrny, protoZze jednoho pracovnika muize ukol motivovat
a druhého ten samy tkol spiSe demotivovat. Kazdy ¢lovek ma totiz uplné jiné Groven aspirace
a ambici, kazdy ¢lovék chce v zivoté dosdhnout néceho jiného. V piipade, pokud se ukol
pracovnikovi podaii splnit, je pracovnik namotivovan na dalsi ukol, v pfipad¢ netspéchu
nesmi manazer piejit do pozice trestajiciho nadfizeného, ale mél by si pracovnikem sednout a
ukol rozebrat kviili nalezeni diivodu netspéchu. Také je obrovskou chybou, pokud by
manazer zacal pracovnika tkolovat jednoduchymi tkoly, které jsou pro pracovnika rutinni a
on nemze vyuzit svlij potencial. Dava tim najevo, ze nevéii ve schopnosti pracovnika a ten
tim mize byt opét demotivovan, dokonce mize dojit k dobrovolnému odchodu zaméstnance
z firmy.

K dal§im faktorim patii i ndplil prace. Ta se utvaii jiz nastupem pracovnika na pracovni
misto. Je dilezité od zacatku odhadnout schopnosti zaméstnance a nepietézovat ani jej
nepodceiiovat. Pracovnik by mél byt jiz pii pfijimacim pohovoru obezndmen s naplni své
prace a sam zhodnotit, zda na ni stac¢i ¢i ne. Manazer smi zménit napli pouze v piipadé
vcasného informovani nového pracovnika, aby pak nedoSlo ke konfliktu a moznosti

odstoupeni zaméstnance od nastupu do zaméstnani.

1
ADAIR, J., 100 tipta jak uspésné fidit a vést lidi, 1.vyd., Bmo: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0529-6
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3.2 Hodnoceni a Fizeni vykonnosti

,Pokud neexistuje peclivé strukturovany pldn hodnoceni, maji lidé tendenci posuzovat
pracovni vykonnost jinych, véetné¢ podfizenych, schematicky, ndhodné a neformalné. Tento
piirozeny lidsky sklon k posuzovani miize vést k vdznym motivacnim, etickym a pravnim
problémiim na pracovisti. Bez strukturovaného systému hodnoceni vykonnosti je tu jen malé
nadéje na zajisténi toho, ze hodnoceni bude spravedlivé, v souladu se zdkonem, presné a
prinosné. Systémy pracovniho hodnoceni zacaly jakozto nastroj ke zdivodnéni vyse odmény.
To znamend, Ze hodnoceni bylo pouZito k rozhodovani o vysi pfijmu. Proces byl tizce spojen
s materidlnimi vysledky. Pokud byla vykonnost zaméstnance niz8i nez idedlni, pak byl jeho
plat snizen. Na druhé stran¢, pokud byla vykonnost vyssi nez ocekavani, byl plat zvysen.
Nebyly brany v tvahu moznosti rozvoje zaméstnance. Plat byl povazovan za jedinou moznost
ovlivnéni vykonnosti.«'

»Proces Fizeni pracovniho vykonu se sklada z nasledujicich krokii:
1. Projednani a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu.
Dohoda ¢i smlouva definuje

a) cile a normy pracovniho vykonu i které oblasti pracovniho vykonu je tieba
zlepsit, tedy to, co se od pracovnika oCekava, ale také, co pro to mulze
ud¢lat bezprostfedni nadfizeny/manazer,

b) jak se bude pracovni vykon méfit (posuzovat) a jaké ukazatelé se pouziji,

c) jaké schopnosti (znalosti, dovednosti, chovani) jsou potiebné k efektivnimu
plnéni pracovnich ukoli na konkrétnim pracovnim miste,

d) zakladni hodnoty organizace nebo pozadavky tykajici se kvality, sluzeb
zékaznikiim, tymové prace, rozvoje pracovnikl, zasad ochrany zdravi a
bezpecnosti pii praci, snizovani ndkladli apod., jejichz dodrzovani se od
pracovnika ocekava.

2. Zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika. Plan konkretizuje dohodu c¢i
smlouvu o pottebach pracovniho vykonu a rozvoje pracovnika.

3. Rizeni pracovniho vykonu b&hem obdobi (nejéastdji roku). Jde o nepfetrZity
proces poskytovani zpétné vazby tykajici se pracovniho vykonu pracovnika, o jeho

neformalni hodnoceni a o feSeni problému pracovniho vykonu.

1 .
WAGNEROVA, 1., Hodnoceni a fizeni vykonnosti, 1.vyd., Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2361-7
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4. Zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu, tedy formdlni hodnoceni pracovnika za
uplynulé obdobi a revize, popt. vytvoreni nové dohody/smlouvy a planu vykonu a
rozvoje pracovnika.*!

Pracovni vykon a hodnoceni zaméstnancii je hlavnim smyslem persondlni préce.
Zaméstnanci jsou firmou najimani pravé kvili pracovnimu vykonu. Pokud personalista
nevybere kvalitniho pracovnika, vykon nebude takovy, jaky je od nového pracovnika
oc¢ekavan a firma ztrdci nejen financni prostfedky, ale i Cas, ktery vynalozila na zauceni
nekvalitniho pracovnika. Efektivni fizeni vykonu zavisi i na komunikaci mezi pracovnikem a
jeho nadfizenym. Pracovnik by mél byt veden k tomu, aby mohl kdykoliv pfijit za svym
nadfizenym s jakoukoliv zélezitosti tykajici se jeho prace. Manazer by zase mél béhem
pracovniho vykonu poskytovat svému podiizenému zpétnou vazbu a byt ochoten okamzité
teSit vzniklé konfliktni situace. Hodnoceni (zpétnd vazba) je kontrolou vysledki
individuélnich pracovnich plant a cilii pracovnika a manazerského vedeni.

Oblasti hodnoceni mohou tedy byt:

» pracovni vykon, cile, normy,
osobnost, ptizplisobivost, pracovni spolehlivost a ukaznénost,
pomeér k praci a pracovni ochota, dodrzovani pracovni doby,
smysl pro spolupréci, samostatnost, iniciativa,
odbornost,

vztah k firme,

YV V. V V V V

oblast fizeni u fidicich pracovnikd.

Existuji dvé podoby hodnoceni - formélni a neformdlni. Formalni hodnoceni je vétSinou
standardizované, pravidelné, planovité, systematické a pofizuji se z n¢j dokumenty, které se
zatfazuji do osobnich slozek zaméstnance. Neformdalni je pribézné, probihajici spiSe
prilezitostné pouze mezi manazerem a pracovnikem a nebyva zaznamenavano.

V dnesni hospodatské krizi je velmi dulezité dbat na hodnoceni lidi. Je vhodné zaméfit se
nejen na hodnoceni vykonu, ale i osobnostni a povahové rysy pracovnika. Dle vysledkl je
pracovnika vhodné odmeénit dle dohody, uzaviené jiz pfed vytyCenim cilli (individudlni
vykonnostni prémie).

Cilem hodnoceni je zhlediska zaméstnavatele zjistit, do jaké miry pracovnik zvlada
naroky na své pracovni misto, zda je mozné dalSiho vyuziti pracovnika v podniku, dale jak

napléanovat osobni rozvoj pracovnika a moznosti jeho povySeni ¢i pievedeni na jinou pozici.

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3
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Zaméstnanec od svého hodnoceni ofekéva zpétnou vazbu, kterd mu pomuze v jeho dalSim
rozvoji, muze sdélit i své predstavy v oblasti odménovani a porovnal své piedstavy o sob¢ a
svych moznostech s predstavami svého nadiizeného a dle toho se zaméfit na své silné a slabé
stranky pracovniho vykonu.

Dutlezité je nastavit si pravidla hodnoceni. VétSinou je zde dilezitd frekvence (jednou za
Y4 roku), ale 1i$i se samoziejmé dle persondlni struktury firmy. Manazeti firmy své hodnoceni
maji jen 1x ro¢né a ¢im niz$i pracovni stupeii, tim je hodnoceni Castéjsi.

V hodnoceni a odménovani svych zaméstnanct je dilezité nesoustiedit se jen na penézni

odmeény, ale i na neformalni odménovani jako je pochvala a uznéni.

Firma Profiles International nabizi nekolik ndstrojii hodnoceni. Jeden z nejznameéjsich a
nejvyuzivanéjsich je Profiles Performance Indicator. Je to indikator pracovni vykonnosti a je
zaméren na hodnoceni rozdilii mezi zaméstnanci a vyuzivani techto rozdilii ke zvyseni
produktivity prdace. Dale poskytuje doporuceni na zlepseni vykonu zaméstnanci, jak
pracovnici reaguji na stres, frustraci a konflikty. Vysledkem tohoto testu je manazerska a
individualni zprava. Osobné jsem timto testem prosla a jeho vysledky prezentuji v prilohdach.
Je zde uvedena jak individualni zprava (zprava pro zaméstnance) tak i zprava manazerska,

obé uvadim pro porovnani obsahu.

3.3 Zpétna vazba Check Point 360°

Tato metoda hodnoceni je jedna z nejzndméjSich a v posledni dobé také nepouzivanéjsich
metod vibec. Jde o metodu, kdy se vSichni posuzuji vzajemné, tedy nejen smérem dolt, ale
1 nahoru. Je pravda, ze vétSina manazerii pravé tuto metodu nema moc rada, protoze slyset
kritiku od podiizenych neni nic ptijemného.

Proces hodnoceni se tyka pracovniho vykonu hodnoceného v osmi skupinach kompetenci:
» komunikace,

leadership,

adaptabilita,

vztahy,

zvladani ukolu,

produktivita,

rozvoj druhych,

YV V V V V V V

osobni rozvoj.
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Ve firm¢ Profiles International nabizi moznost hodnoceni Check Point 360° Competency
Feedback System. Je to vykonny ndastroj leadershipu pro zpétnou vazbu a osobni rozvoj. Toto
hodnoceni ptedstavuje pfilezitost ziskat hodnoceni svého pracovniho vykonu od svych
spolupracovnikli - od nadfizené¢ho, kolegli a podfizenych. Proces hodnoceni se tyka
pracovniho vykonu jedince v osmi skupinach dovednosti a 18 vSeobecnych kompetenci:

1. Komunikace:
» nasloucha druhym,
» zpracovava informace,
» efektivné komunikuje.
2. Leadership:
» vzbuzuje divéru,
» vydava pokyny,
» deleguje zodpovédnosti.
3. Adaptabilita:
» prizpusobuje se okolnostem,
» kreativné mysli.
4. Vztahy:
» buduje osobni vztahy,
» prispiva k tymovému uspéchu.
5. Zvladani ukola:
» pracuje efektivné,
» je kompetentni.
6. Produktivita:
» je schopny jednat,
» dosahuje vysledku.
7. Rozvoj druhych:
» podporuje individualni schopnosti,
» Uspésné motivuje.
8. Osobni rozvoj:
» dodrzuje zavazky,

» vyhledava moznosti rozvoje.

Kazdy ucastnik vyplni test, Casové je to vymezené cca 30 minutami. Test 1ze vyplnit 1 na

internetu. Test je samoziejmé anonymni. Vysledky vSech zcastnénych jsou shrnuty ve
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zprave, ktera je predana hodnoceni. Vystupni zpravy se skladaji z prehlednych barevnych
grafil, tabulek a textovych popiskl vysledk, které pomohou hodnocenému poznat, pochopit a
efektivné vyuzit ziskané tdaje pro sviij vlastni rozvoj.

,,Check Point 360° Competency Feedback System je efektivni leadership systém, ktery

e v ’ ’ . . 1
piinasi zlepSeni pracovniho vykonu a rozvoje leadershipu.*

3.4 Odménovani prace
Kazdy zaméstnanec by mél byt za svou praci ocenovan.
,»Systém odménovani musi odpovidat tfem cilim:

» Byt pritazlivy, podporovat motivaci zaméstnanci. To znamend byt srovnatelny
s odménami, které jsou nabizeny v jinych firmach (trh prace) a s uGsilim, které
zaméstnanec projevuje béhem své profesionalni aktivity. Systém odménovani pomaha
jak pfi rozhodovani zaméstnanci mezi rdznymi nabidkami firem, tak pii jejich
stabilizaci ve firm¢ (a to i v situaci konkuren¢niho trhu). Tento cil je samoziejmeé
podminén ekonomickymi pozadavky a situaci firmy.

» Byt spravedlivy. To znamena dat zaméstnanclim pocit, Ze neni v poméru k jinym
zaméstnancim (pracujicim na stejné urovni a stejné kompetentnim) ve finanéni
nevyhod¢ a ze je odménovan podle svych zéasluh. Znamena to také, ze eventudlni
rozdily v odménovani zaméstnancti firmy jsou pochopitelné a zdiivodnéné, ze existuje
opravnéna diferenciace.

» Byt jasny. To znamend, Ze systém musi byt zaloZen na znamych mechanizmech,
pochopitelnych vSem zaméstnancim. Jednoduchost systému je argumentem, ktery
nejen e umoziiuje jeho pochopent, ale pomaha také firmé vyvarovat se omyli.*

Odméniovani v modernim pojeti neznamend jen zvySeni mzdy nebo odména v podobé

bonusu, ale zahrnuje napt. pochvalu, zaméstnanecké vyhody, mize se to tykat i ziskani
vybaveni kancelafe. Pro manazera to mize byt i ziskani pracovni sily navic nebo vysnéného
projektu pro firmu. Tak je zde moznost samostatného pracovniho vykonu ¢i dokonce
povyseni a posunu v kariéte. Organizace ma tedy Sirokou Skalu moznosti odménit pracovnika
za kvalitné odvedenou praci a splnéni pracovniho cile. Odménovani je jednim
z nejefektivnéjSich nastroji, jak motivovat pracovniky a podckovat jim za jejich préaci a

vérnost organizaci.

! materialy firmy Profiles International
2 . . .
LIVIAN, Y,.F., PRAZSKA, L., Rizeni lidskych zdrojt, 1.vyd., Praha: HZ systém, 1997. ISBN 80-86009-19-X
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3.5 Dilci zavér

Motivace pracovniki, jejich hodnoceni a odménovani je zédkladem kazdé firmy. Pokud
uchaze¢ hleda nové misto, snazi se vzdy najit firmu, kterd mu nabidne co nejvic vyhodnych
benefitl. V dnesni dob¢ jiz mobilni telefon a sluzebni auto neni benefit, nybrz automaticka
nutnost, kterou zaméstnanci vyzaduji. Proto zaméstnavatelé musi hledat jiné napady, kterymi
budouci uchazece naldkaji do svych firem. Kazdy personalista by mél vypracovat motivacni
plan nebo plan odmén a ten poté muize vyuzit pii pfijimacich pohovorech k predstaveni
moznych vyhod pro uchazece. Nékteré firmy nabizeji budoucim zaméstnanciim dokonce
vybér benefiti dle vlastni volby. Kazdy zaméstnanec si tak vytvoii vlastni plan odmén, ktery
mu bude vyhovovat. PK Solvent (firma, vlastnici TETA Drogerie) naptiklad nabizi moznost
soukromé vyuziti firemni mobilni sité, kde je volani levnéjsi, dale vybér mezi piispévkem na
stravenky a moznosti vyuziti kantyny ve firm¢ a jako asi kazda firma odménu v zavislosti na
vykonu. Pro ptiklad zde uvedu jejich motivaci, hodnoceni a odménovani, protoze si myslim,
Ze je jiz na mnohem vyspélejsi irovni nez u jinych firem:

» probiha projekt ,,Role odpovédnosti a fizeni pomoci cili“, ktery je zaméfen na staly

rust odpovédnosti, schopnosti, samostatnosti, produktivity a odmeén,
» mna vsech pozicich ve firm¢ je nastaven systém odménovani s vysokym podilem
variabilni slozky (az 2/3 mzdy) v zavislosti na vykonu a kvalité prace,
» hodnoceni vykonu probiha pravidelné kazdy mésic,
» politiku odménovani zamétujeme na podporu motivace k vykonu,

» komplexni hodnoceni pracovniki je provadéno 1 x ro¢né.

Kazdy manazer, ktery chce svého zaméstnance hodnotit, by si mél vybrat kvalitni néstroj
hodnoceni (moZnosti vyuziti externich firem a jejich nabidek) a dulezité je, aby zaméstnance
kvalitné ohodnotil z hlediska pracovniho. Mnoho manazera spise totiz hodnoti pracovniky a
podiizené z hlediska oblibenosti a ,,usluznosti k nadfizenému. Jako asistentka jsem tim
prosla pfed mésicem. Byla mi vytykdna nedokonald prace (jednalo se o nejméné prioritni
zélezitosti - preneseni hrneckd z jedné kuchyiiky do druhé, nenapsani predmétu do emailu,
nedokonalé popsani predmétu emailu atd., a¢ jsem diky propousténi zaméstnancii pracovala
jako asistentka vedeni a jeSté za dvé recepcni) a nasledkem toho jsme pfisla o urcité procento
z osobniho ohodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze jsem ve firmé¢ pracovala jiz pul roku a za celou
dobu jsem mi nebyl zvySen plat, jen se mi neustale ptidavala prace, brala jsem to spiSe jako

nespravedlivy trest. OvSem vse nakonec jesté vyustilo ozndmenim, ze a¢ mne pied minutou
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brali jako neschopnou pracovnici, dostala jsme za ukol jesté pomadhat jako asistentka -
personalistka v uétarné bez vyssiho platu ¢i odmény, protoze mzdova tcetni odchdzi a firma
nema prostfedky na jeji nahradu. Tim mne firma maximalné demotivovala, Ze jsem zvolila
radikalnéj$i postup a momentdlné si hleddm jiné pracovni misto. I takto se v dnesni dobé
motivuji zaméstnanci. Majitelé firem by si méli totiz uvédomit, Ze kvalitni pracovnici jsou pro
n¢ v dob¢ hospodaiské krize ten nejvetsi potencial, ktery utvaii byti ¢i nebyti podniku. A je
lepsi vzdy nechat odejit nekvalitniho manaZera a najit lepSiho, nez kvalitniho pracovnika a

najit horsiho nebo viibec nehledat.
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4. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

,Zakladnim zdkonem podnikdni a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak d¢laji flexibilni 1idé, ktefi jsou nejen
pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zékonité péce o formovani
pracovnich schopnosti pracovnikli organizace v soucasné dob¢ stava ziejmé nejdilezitéjSim
ukolem persondlni prace. JiZ nestaci tradi¢ni zptsoby vzdélavani pracovnikd, jakymi je napf.
zacvik, doskolovani nebo pteskolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovani §irSiho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné zastavané
pracovni misto, a v neposledni fad€ i na formovani osobnosti pracovniki, formovani jejich
hodnotovych orientaci, pfizpiisobovani jejich kultury kultute organizace.'

Pro zaméstnavatele je dllezité, aby jeho zaméstnanci byli ochotni se vzdélavat a zvySovat
si kvalifikaci. Mezi vzdélavani patii interni tréninky (vétSinou je vyuzivan interni trenér,
pokud je firma mensi, tak externi), jazykové kurzy (jsou casto soucasti benefitil), externi
Skoleni od vzdélavacich agentur a nakonec sebevzdélavani zaméstnanct (studium pii praci -
sttedni, vy$$i a vysoka Skola). V dneSni dobé mam pocit, Ze spousté manazerim je spiSe
trnem v oku, ze zamé&stnanci si sami za sebe dopliiuji vzdélavani. Na viné je pravdépodobné
strach, Ze ztrati pracovni misto nebo ze bude nahrazen jinym zaméstnancem. MUj nazor je, Ze
manazer by mél podporovat zaméstnance v pifipadé€, Ze chce studovat ¢i jinym zplsobem si
zvySovat kvalifikaci. Tim ziskéva kvalitnéjSiho, schopnéj$iho a oddanéjsiho pracovnika, ktery
jednou muze posunout firmu na vyssi zebfiCek. Dal§im divodem, ktery zaméstnavatelé
uvadéji je, ze zaméstnanec po poskytnuti vzdélavani odchazi do jiné firmy. To se da zcela
jednoduse oSetiit pisemnou dohodou, kdy zaméstnance diky poskytnutému vzdélavani firmou
muze ¢ekat postih, pokud odejde diive, nez za uvedenou dobu v dohod¢. To znamena, ze
pokud pracovnik studuje stiedni Skolu, aby si dodé€lal maturitu, a po sloZeni zkousky nastoupi
na urcenou pracovni pozici, je diilezité, aby podepsal dohodu, Ze diky poskytnutému vzdélani

se zavazuje nezménit pracovni misto po dalsi dva roky. Jinak mu bude hrozit sankce v podob¢

zaplaceni nékladi, které s nim zaméstnavatel po dobu jeho studia mél.

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3
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4.1 Identifikace a planovani potieb vzdélavani

Podnikovy vzd€lavaci systém by mél zahrnovat riizné formy vzdélavani a rozdéleni 1 dle
pracovnich pozic. Mezi zakladni formy vzdélavani patii:

» individualni vzdélavani (tyka se samovzdélavani ¢etbou odborné literatury, vyuziti
korespondencnich kurzii - nabizi je napiiklad Evropskd Skola korespondencnich
kurzi),

» externi vzdélavani (tréninky a Skoleni, které provadéji externi skolici firmy - naptiklad
ISM International),

» interni vzdélavani, které ma na starosti vétSinou interni trenér a zaméfuje se na
specialni dovednosti. Dale to mohou byt jazykové kurzy, rizné druhy vycvikl a
seminar.

Identifikace a planovani potfeb vzdelavani je velmi naro¢ny proces. Protoze malo firem
ma svého vlastniho trenéra, vétsinou oslovuje externi firmy formou vybérového Fizeni. Casto
automaticky zadaji pozadavky Skoleni, ale bohuzel je to o tom, Ze vétSinou se tyto pozadavky
netykaji vzdélavacich potieb zaméstnancl.. Jako byvala Skolitelka - trenérka jsem nejprve
zjistovala potieby zaméstnancli formou workshopu. Jeho prib¢eh byl piinosem nejen pro mne,
ale 1 pro pracovniky, pro které se mél trénink nebo Skoleni konat. VétSinou se zjistilo, ze
manazeii zadali svoje podminky, svoje slabé stranky a automaticky se domnivali, Ze i to jsou
slabé stranky jejich podfizenych. Béhem workshopu jsem dévala maximalni prostor
k vyjadieni pocitli pracovnikl nejen ze svych pracovnich Gspéchi ¢i netspéchi, ale chtéla
jsem od nich veskeré pocity z firmy. Tim jsme se dostavala k problémim, tykajicich se
komunikace, motivace, divodiim netspéchu v obchodnim jednani a také ke slabym strankam
jedincii. Z téchto informaci jsme pak Cerpala jak ve zpétné vazbé pro manazery, tak i pro
vytvofeni tréninkového (Skoliciho) planu pro kazdého pracovnika. Vétsinou se jednalo o plan
dlouhodoby, protoze jedno Skoleni se zamétilo vzdy na jednu oblast problémi, v planu jsem
zvazovala riizné typy metod a strategii jak pracovniky co nejlépe vyskolit a pomoci jim
v feseni jejich problémi. Tréninky vzdy probihali aktivné, zapojovala jsem vSechny ucastniky
a vzajemn¢ jsme si predavali i zpétnou vazbu. Vysledkem byla spokojenost a moje nejveétsi
odména byl Gspéch pracovnikil v jejich préci.

»Jadrem tréninku je ucebni proces. Béhem procesu vybéru vyvojovych vychovnych metod
a médii a procesu sestavovani tréninkovych programi si trenér musi byt védom jejich dopadu

na lehkost, se kterou si posluchac¢i osvoji nové znalosti a dovednosti. Paklize se trenérim
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podaii vytvofit tréninkové prostfedi propojené sucenim, budou potifebovat vice nez jen
povrchovou a zb&znou znalost principt a podminek ugeni.'

Na ukdzku zde uvadim jeden z moznych tréninkl. Tyka se firmy Oriflame, ktera vypsala
vybérové tizeni na ORIFLAME ACADEMY - dovednostni tréninky pro zaméstnance. Tuto
nabidku jsem zpracovavala, ale vyberu pouze jeden trénink. Celd nabidka ma 15 okruhii na

zlepSeni vykonu pracovnikii s podrobnym popisem a samoziejmé cCasové rozlozeni

s vyuctovanim za cely kurz.

Program M 9 - Techniky vedeni lidi
Cilova skupina Stiedni a vrcholovy management, vedouci smeén a skladl
Cile programu V pribéhu semindie si UcCastnici osvoji nejdulezitéjsi koncepty a

praktické dovednosti souvisejici s vedenim lidi a rozvojem jejich
vykonnosti.

Po absolvovani programu budou Gcastnici ptipraveni:

e Definovat a komunikovat vykonova ocekavani pro své
zamestnance,

e Vybrat a umistit spravné lidi a vést ptijimaci pohovor,

e efektivné vést, motivovat a hodnotit své zaméstnance a feSit

vykonnostni problémy.

Struktura
e zakladni principy managementu a praxe uspéSnych manazeru,

e role manazera a role leadera,

e fizeni vykonnosti zaméstnanct,

e stanoveni cilli a komunikace vykonovych oc¢ekavani,

e vybér spravnych lidi a vedeni pfijimaciho pohovoru,

e motivacni vedeni a rozvoj lidi,

e koucovani a feSeni konflikta,

e hodnoceni pracovni vykonnosti a moderni metody hodnoceni

zameéstnancu.

Velikost skupiny 13 ucastnikt

Délka programu 2 dny

1
BUCKLEY, R., CAPLE, J., Trénink a $koleni, 1.vyd., Praha: Computer Press, 2004. ISBN 80-251-0358-7

39




Poznamka V pribéhu programu si G¢astnici nastavi ¢i upravi vykonova ocekavani
pro své spolupracovniky a procviéi si vedeni piijimacich a hodnoticich

pohovort.

Tabulka 2 : Navrh skoleni — jeden blok

4.2 Metody vzdélavani

Vzdélavani muize probihat na pracoviSti i mimo pracovisté. Mezi zékladni metody
pouzivané ke vzdélavani na pracovisti patii:

» instruktaz pti vykonu prace,

coaching,
mentoring,
counselling,
asistovani,
povéteni tkolem,

rotace prace,

YV V. V V V V V

pracovni porady,

»Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii:
» prednaska,

demonstrovani,

piipadové studie,

workshop,

brainstorming,

simulace,

hrani roli,

assessment centre,

YV V. V V V V V V

.. 1
outdoor training.*

Pti své praci Skolitelky jsem pfi trénincich vyuzivala maximalné brainstormingu, hrani roli
a simulace. Také jsem hodné vyuzivala videotechniky, kdy jsem ucastniky nahravala na video

r

a poté jsme vSichni rozebirali chyby v jednani i¢astnika a zaroven fesili, jak by se to mélo

1 .
GREGAR, A., Rizeni lidskych zdroji, 1.vyd., Brno: Institut mezioborovych studii, 2008.
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spravné délat. Také tam byli dobré napady a ty jsem se snazila zviditelnit a doporucila jsem,
jak je implementovat do jejich prace, aby byla kvalitngjsi a kreativngj§i. Skoleni celé mélo
spiSe informativni charakter, kdy jsem ucastnikim sd¢lovala moZnosti feSeni jejich problému
a vzhledem k tomu, Ze jsem zastdncem interaktivni vyuky, implementovala jsem do Skoleni
dalsi ¢asti, které uz nevchézely jen ze mé, ale ucastnici byli nuceni se zapojovat.

Brainstorming byla uzasna ¢ast tréninku, kterou jsem vsouvala v okamziku, kdy uz napady
dochézely, ucastnici zlstavali stat v jednom bodé€ a neSlo se posunout dal. V ten okamzik
jsem nalepila na zed’ flipcharty, rozdala fixy a Gc€astniky rozd¢lila do skupinek a kazdé jsme
zadala jedno téma, které méli vytesit svymi napady. Celkova doba na ukol byla maximalné 10
minut, protoze je to o momentalnich napadech a ndzorech. Vyhodou této metody je, ze nikdo
nepiemysli moc nad odpovédi, zda je dokonald ¢i ne, zda se hodi do tréninku a to je dulezité.
Vétsinou jsou ty ndpady velmi kreativni, a pokud maji redlny zaklad, jen se poopravi
k dokonalosti a 1ze jej vyuzivat i v praxi.

Hrani roli byla dal$i soucést skoleni. Pfi tréninku firmy SEDITA se zjistilo, Ze obchodni
zastupcei maji negativni zkuSenost s ndkupcimi v supermarketech. S kolegou, kterému jsem
asistovala, jsme se rozhodli pro hrani roli. Ja byla ndkup¢i, kterou postupné museli obchodni
zastupci presvedCit svymi argumenty, Ze zrovna jejich zbozi je dilezité, pijde na odbyt a ma
pravo byt v regale na pfednim a vyhodném misté (naptiklad suSenkdm MILA konkurovala
Tatranka od firmy OPAVIA, kterd byla levnéjsi a vten okamzik se prodavanéjsi zbozi
posouvalo na pozici ptedni, dostupnéjsi, viditelngjsi a tim padem vyhodnéj$im pro prode;j).
V této chvili jsme s kolegou zjist'ovali, jaké komunikaéni a presvédc¢ovaci argumenty chybi
obchodnim zastupcim (dale jen OZ) a jaké protiargumenty pouzivaji. VétSinou to OZ
vzdavali jiz pfi prvnim odmitnuti a argumentu protistrany, coZ bylo zbyte¢né. Problémem
byla hlavné nedostate¢nd ,,odvaha“ a mam pocit, Ze i strach, protoze nakupci byl ten, kdo
rozhodoval o mnozstvi a umisténi zbozi. Jinde to byl vedouci, ale problémy byly ty stejné.

Vzdy jsem se snazila, aby ucastnici piiSli na ,,svlij* problém a byli ochotni zménit své
navyky, které jim tyto problémy zptisobovali. Nedalo se to samoziejmé zjistit hned, ale
vétSina z nich se o to pokusila, a pokud jsme se nesesli na stejném nebo obdobném Skoleni,
z vEtsi Casti to bylo Gspéchem tréninku. Tito zaméstnanci byli pak ochotni se vzdélavat jinym

smérem a navstivili trénink zaméfeny na jinou dovednost.
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4.3 Vyhodnoceni vzdélavani

,Konecnym logickym stadiem Skoliciho procesu je najit, jak bylo Skoleni u¢inné. Interni
vyhodnoceni se tyka posouzeni toho, zda Skolici ¢innosti dosdhly svého cile, jinymi slovy:
»Naucili se posluchaci to, co se ucili?* Externi vyhodnoceni ma za cil nalézt, zda byvali
posluchaci aplikovali to, co se naucili pfi Skoleni v kontextu se zaméstnanim, a zda jsou
schopni podat takovy vykon, ktery se od nich po $koleni o&ekava.«'

Ze Skoleni vétSinou existuji zpétné vazby, které jsou vzdy na konci studijnich materiala
jako pftiloha. VétSinou jej vyplni Gcastnici az na konci Skoleni a zde uvadéji a hodnoti Skoleni
jako celek, pifinos Skoleni, piinos Skolitele a v neposledni fad¢ i osobnost Skolitele. Je to
vystupni zprava, kterd po zpracovani muze ptinést odpovédi na spousty otazek, tykajicich se
dalsich Skoleni a potfeb zaméstnanct a také dalSiho rozvoje samotného skolitele. Tyto vazby
jsou vétsinou idedlni vystupni zpravou i pro zaméstnavatele, ktery tak urci, zda je vhodné ve

Skolenich pokracovat, ¢i je nahradit jinymi druhy vzdélavani.

4.4 Dilc¢i zavér

Vzdélavani v podnicich je stale podceniovanou slozkou rozvoje zaméstnancti. ManaZzefi
maji pocit, zZe Skoleni stoji mnoho penéz a nepiindsi efektivitu v praci zaméstnanct. Pokud se
firma rozhodne ptikrocit ke vzdélavani pracovnik, je dilezity vybér vhodné Skolici agentury.
Nejlepsim zptisobem je vybérové tizeni, jemuz by predchazel workshop. Domnivam se, Ze
pokud firma zadé presné podminky $koleni, agentury se budou snazit maximalné vyjit svymi
programy vstiic budoucimu klientovi. Manazeti by méli poté posoudit navrhy na Skoleni a
pokud mozno oslovit i kontakty klientd agentur, ktefi jiz s nimi spolupracovali.

Osobné¢ jsme se setkala s tim, ze a¢ studuji vysokou $kolu, na studium si beru dovolenou a
Skola nema vliv na mou praci, majitelé firmy se snazi, abych Skolu ukonc¢ila (vzhledem
k tomu, ze statni zkousky jsou jiz za 3 mésice, mi to nepfijde jako rozumné rozhodnuti, ale
spiSe impulzivni) a vénovala se maximalné praci. Jejich odiivodnéni na otazku, pro¢ nemohu
studovat na vlastni nédklady, mi bylo feceno, ze je to diky hospodaiské krizi. Pokud tedy ke
vzdelani pfistupuji manazefi timto zptisobem, je nasnadé¢, ze zaméstnanci budou odchazet a

hledat jiné pracovni misto s moznostmi svého rozvoje a kariéry.

! BUCKLEY, R., CAPLE, J., Trénink a §koleni, 1.vyd., Praha: Computer Press, 2004. ISBN 80-251-0358-7
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5. Personalni informacni systém

,INezbytnou podminkou persondlni prace v organizaci je existence vérohodnych, detailnich
a aktudlnich informaci potfebnych pro rozhodovani a umoznujici provadét vSechny potiebné
analyzy pracovni sily organizace a vysledkid jeji prace, povahy prace a pracovnich mist,
efektivnosti persondlnich ¢innosti i vnéjSich podminek ovliviiujicich formovani a fungovani
personalu organizace. Proto je nezbytné vytvofit a soustavné rozvijet personalni informacni

. . 1
systém organizace.

5.1 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém by se mél skladat z nasledujicich systémii:

a) informace o pracovnicich,

b) informace o pracovnich mistech,

¢) informace o personalnich ¢innostech,

d) informace o vnéj$ich podminkach.

,Persondlni informaéni systém je nutné pocitaovym systémem. Stale cCastéji byva
pocitaCovou siti propojen s jednotlivymi pracovisti organizace, kterd do n¢j vkladaji pottebné
informace a naopak znégj Cerpaji informace potiebné pro fidici praci. Charakteristickym
rysem je to, ze data, informace a dokumenty do systému vstupuji priibézné a pribézné se
aktualizuji, pficemz se eviduje i datum aktualizace. Dlouhodobé se vSak uchovavaji
1 retrospektivni data slouzici k poznavani vyvojovych zdkonitosti a zlepSovani vykonu
v jednotlivych oblastech persondlni prace.*

»Vyhody pocitacového personilniho informacniho systému:

» umoznit personalnimu utvaru, aby poskytoval lepsi sluzby liniovym manazertim,

» byt jakymsi potrubim propojujicim persondlni politiku a persondlni procesy v celé
organizaci a tak usnadnovat formovani a rozvijeni integrovaného a promyslen¢ho
piistupu k personalnimu fizeni,

» poskytovat dulezité udaje pro strategické persondlni rozhodovani a umoziiovat
personalistim rychlé ziskani a analyzu informaci, aby si mohli provétit své napady a

plany - pomédha to pii identifikaci pfinosu persondlnich strategii v tom smyslu, Ze

! KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojd, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3
2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojd, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3
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podnik muiize tento piinos vidét v podobé jakési ptidané hodnoty, nikoliv jen v podobé
snizeni nakladua,

> snizit ndklady prace pii vykonavani personalnich Cinnosti tim, Ze eliminuje malo
hodnotné ukoly, na druhé stran¢ vSak umoziiuje persondlnimu utvaru uU¢inné

v .. . ’ v 1
zabezpeCovat administrativni sluzby.*

»K vn¢j$Sim zdrojiim dat potiebnych pro persondlni fizeni patii udaje zabezpecované
Ceskym statistickym ufadem, ktery zpracovava celou fadu pravidelné publikovanych
statistickych ptehledli a publikaci, jsou to zejména statistickd roCenka a resortni statistiky,
casové fady zadkladnich ukazateli statistiky prace a podobné. To umoziiuje sledovat vyvojové
trendy v oblasti zdroj pracovnich sil, hodnotit vyvoj kvalifikace pracovnich sil, konkurenci
na urCitém segmentu trhu pracovnich sil, urovenn odméfiovani, vyuzivani fondu pracovni
doby, ptipravu mladeze a dalsi. Tyto udaje jsou diilezité pro formovani podnikové personalni
politiky a strategie, mzdova srovnani a fadu dalSich analyz potfebnych pro fizeni lidskych
zdroji v organizaci.?

V personalnim informaénim systému by méla byt obsaZzena data o pracovnicich,
o pracovnich mistech, o persondlnich c¢innostech a v neposledni fad¢ také o wvnéjsich
podminkach ovliviiujici formovani a fungovani pracovni sily organizace.

Jednim z nejzndméjSich persondlnich systémi u nas je momentalné¢ SAP, ktery vyuziva
napiiklad Ministerstvo vnitra v celém svém resortu. Jako byvala ucetni na Stfedni policejni
Skole MV v Praze 9 jsem byla jedna z prvnich, ktera si tento systém osvojila. Osobné musim
fici, Zze je velmi slozity a velmi téZko se prevadél do praxe. Vzhledem k tomu, Ze mezitim
doba pokrocila a systém se nékolikrat vylepSoval, tak vim, Ze je nyni velmi kvalitni a
pfechazeji na néj i soukromé firmy. Jeho znalost je nejen vyhodou, ale i pozadavkem

u nékterych firem pfi pfijimani novych zaméstnanct.

1 y

ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, dotisk 2005, Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-0469-2
2 .

GREGAR, A., Rizeni lidskych zdroju, 1.vyd., Brno: Institut mezioborovych studii, 2008.
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5.2 Dil¢i zavér

»Persondlni informacni systém pifedstavuje uspotadany pocitacovy systém zjistovani,
uchovavani, zpracovdvani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka personalni prace
v organizaci a co je pro ni potiebné, jehoZ nedilnou soucdsti je soubor metod a postupl
pouzivanych k praci s informacemi, vcetné pravidel tykajicich se pfistupu k témto
informacim.*!

Bohuzel mnoho mensich firem diky absenci personalniho oddéleni nema persondlni
informaéni systém, a proto statistiky pro Cesky statisticky Gfad vypliiuje nejéast&ji obchodni

reditel ¢i povefena osoba.

1 .
KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroju, 3.vyd., Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3
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Z.aver

Bakalafskou préci na téma ,,Persondlni fizeni v organizaci“ jsem rozlozila do péti kapitol.
V prvni kapitole jsem se vénovala diivodim, pro¢ jsem si vybrala zrovna toto téma, ve druhé
jsem se zabyvala vytvafenim pracovnich mist, zdkoniku prace a planovani v personalnim
fizeni. Treti kapitola je vénovdna nejcastéj$i praci personalistl a to vybéru, zafazeni
pracovniki a vSe co se tyka pracovniho poméru. Ve ctvrté kapitole se zamétuji na motivaci,
hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Patd kapitola popisuje dalsi dilezitou soucast
persondlni prace, kterou je vzdélavani a rozvoj pracovnikd. V Sesté kapitole se zaméfuji na
persondlni informacéni systém, ktery je nedilnou soucasti kazdého persondlniho utvaru a
zéroveit jediny zdroj informaci pro firmu a Cesky statisticky uiad.

Vse, co jsem zde popsala, mne utvrdilo, Ze personalistika je mnohem slozitéjsi obor a diky
mym osobnim znalostem jeden z podcefiovanych oborti. Mnoho firem si nepfipousti, Ze
lidsky potencidl je to, co pfinese zisk a rozvoj firmy. Bohuzel je to spiSe naopak. Firmy chtéji
vydélavat, ale nejsou ochotny penize vydavat na zkvalitiovani pracovnikii. V n¢kterych
firmach je naopak personalista nadbyte¢ny pracovnik a jeho praci potom nekvalitné odvadéji
ptislusni pracovnici, nejéastéji vedouci jednotlivych oddéleni. V posledni dob¢ je nejcastéjsi
vymluvou hospodaiska krize. Podle mne ji prohlubuje ten fakt, Ze na vedoucich a jinych
strategickych pozicich jsou pravé nekvalitni lidé, ktefi se tam snazi udrzet za kazdou cenu.
Potom se pfichdzi stakovymi realizatnimi plany, jako je propousténi schopnych lidi a
prevedeni jejich prace na zbytek pracovnikid. Tim ovSem vznikd pracovni paskvil nebo-li
zamgstnanec ,,pro vse®.

Mym hlavnim cilem ovSem bylo poukazat na nezastupitelné misto personalniho
odd€leni ve firmé a moznosti zamezeni velké fluktuace zaméstnancti. Diky ziskanym
informacim a udajim jsem potvrdila hypotézy, které jsem si stanovila v ivodu mé bakalaiské
prace a kterd znéla: ,,Personalni Fizeni je nedilnou a nezbytnou soucasti kazdé firmy.
Casta fluktuace zaméstnanci firmé neprospiva.

Otazkou vSak ziistava, zda se manazefi firem budou snazit zménit svlij postoj k zavedeni

e

personalniho oddéleni nebo i nadale budou mit pocit, Ze je to jen dalsi ,,pozirac* penéz.
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Resumé

Ve své bakalarské praci se zabyvam problematikou persondlniho fizeni v organizaci a
velkou fluktuaci zaméstnancii. Vzhledem k obsaZznosti tohoto tématu jsem se soustiedila
hlavné na teoretickou cast, kde se snazim zaméfit na obsah prace personalisty a jeji
nejdulezitéjsi aspekty, které by méli mit vliv na dany problém.

Misto praktické casti zde vyuzivdm svych zkuSenosti trenérky-Skolitelky a také jako
asistentky-personalistky. Zameétuji se hlavné na vzdélavani zaméstnancii, které je velmi
dilezité pro rozvoj firmy a na vybér kvalitnich pracovniki, jez firmé pomohou k dal§imu
rustu a stabilité na pracovnim a hospodaiském trhu.

Zavéry, jez jsem ulinila, vychazi z nacténé odborné literatury, osobnich zkuSenosti a také
diky firm¢ Profiles International, ktera mi poskytla materidly a zdarma psychologické testy,

tykajici se vybéru novych pracovnikd.

Resumé

I am writing my degree paper about the personnel management in an organization and
the big job-switching. Due to the richness in content of this theme, I have concentrated mainly
on the theoretic part, where I try to focus on the work of a personnel officer and its most
important aspects, which should have influence on the given problem.

I use my own experience of a manager-instructor as well as an assistant-personnel
officer instead of the practical part. I concentrate mainly on the education of employees,
which is very important for the development of the company, as well as on the selection of
high-qualitiy workers, which will help the company to further development and to the
stability of work and economic market.

The conlusions which I have made come up from the studied specialized literature,
personal experience and also thanks the the company Profiles International, which provided
the material and the psychologic tests for free, which regarded the selection of new

employees.
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Anotace

Jagerova, Barbora. Persondlni fizeni v organizaci. Bakalatfska prace. Zlin: Univerzita Tomase

Bati ve Zling, Brno: Institut mezioborovych studii, 2009.51 s.

Ve své bakalatské praci se zabyvam personalnim fizenim v organizaci, problémem velké
fluktuace zaméstnanct ve firmach a zaroven moznostmi fluktuaci zabranit. Z personalniho

hlediska je to motivace, odménovani a vzdélavani.

Kli¢ova slova: personalni fizeni, organizace, motivace, odménovani, vzdélavani, assessement

centre, zpétna vazba.

Annotation

Jagerova, Barbora. Personnel management in an organitaion. The degree paper. Zlin:

University of Tomas Bat’a at Zlin, Brno: Institute of international studies, 2009.51 pgs.

In my degree paper I am writing about personnel management in an organization, the
problems of big job-switching in companies and in the same time the possibility to prevent
the job-switching. There is the motivation, reward and education from the personnel

standpoint.

Key words: personnel management, organization, motivation, reward, education, assessement

centre, feedback.
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20.10.2005 Barbora Jagerova

Profil celkové osobnosti
Styl mysleni

Uéeni (index) (Index, ktery vyjadiuje ocekavany potencial kandidata ucit se, uvazovat a fesit
problémy.)

Vase schopnost chédpat a vyuzivat nové informace bude vyssi nez u vét$iny osob nasi
populace.

Obecné se ucite tak, ze vénujete svou pozornost detailim a premyslite, jak informace souvisi
s riznymi oblastmi vasi prace.

Ve vétsine situaci se dokazete rychle u¢it novym poznatkim.

Zvladate docela slozité ukoly relativné efektivné a vykazujete velmi dobrou schopnost fesit
problémy.

Slovni obratnost (Stupei slovni obratnosti kandidata a jeho slovni zasoby.)

VétSinou vam nec€ini potize analyzovat pisemné a slovni udaje.

Vase stavajici komunika¢ni dovednosti jsou na dobré urovni. Diky tomu mate velky
potencidl k dal§imu rozvoji.

Mate dobré zaklady komunika¢nich dovednosti a jste schopna je i nadale rozvijet.
Dobte chapete procesy kazdodenni komunikace.

Slovné-logické uvazovani (Pouzivani slov pfi vysvétlovani a feeni problémui.)

Ve srovnani s nasi populaci dokazete vstiebat nové verbélni informace pomérné rychle.
Ztejmé upiednostiujete praci s verbalnimi informacemi.

Dokéazete dobfe shromazd'ovat informace a vyjadfovat myslenky a napady.

Obvykle sdélujete své myslenky a napady druhym efektivné.

Pocetni dovednosti (Stupen schopnosti provadét matematické vypocty.)

Vase analyza ¢iselnych ekonomickych udaji bude obvykle presné a spravna.

Snadno dokézete vybrat spravné matematické feSeni problémi rovnou z hlavy.
Vynikéte v pracovni pozici, ktera vyzaduje pfesnou aplikaci matematickych postupt pro
spravné rozhodovani.

Jste schopna provadét presné vypocty, a to i pod tlakem ¢asovych limitu.

Matematicka logika (Pouzivani ¢isel pii analyzovani a feSeni problémi.)

¢ Pravdépodobné nemate zadny problém se vstiebavanim novych informaci numerické
povahy.
Pravdépodobné vam necinni potize efektivné fesit numerické problémy a matematické
aplikace.
Dokazete se s jistotou vypoiadat se slozitymi numerickymi vypocty.
Dokézete rychle pochopit numerické informace.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 1



20.10.2005 Barbora Jagerova
Profil celkové osobnosti

Profesni orientace

Pfitahuji Vas pracovni pozice, ve kterych mizete v obchodnim prostfedi vyuzit svou
kreativitu a navéazat kontakt s lidmi. Nejvyssiho hodnoceni jste doséhla v oblastech
Kreativity, Podnikéni a Sluzby lidem. Tento profil obvykle pfedstavuje osobnosti, které
dosahly uspéchu v prodejnich, vyssich marketingovych a fidicich pozicich, zvlasté v
kreativnim prostiedi. Budete mit sklon divat se na véci z jiného uhlu pohledu a rozvijet a
Skolit lidi, zvlaste za pouziti kreativnich metod.

Profil osobnostnich rysu

Uroveii energi¢nosti (Sklon k vytrvalosti a schopnosti pracovat ve vysokém tempu.)

D4 se na vas spolehnout, ze své ukoly dokoncite v¢as.

Dokazete jednat se smyslem pro naléhavost, a to i pod tlakem.

D4 se na Vas spolehnout, ze své tkoly dokoncite v¢as.

Vase pracovni tempo odpovidé primérnému vykonu a stalym vysledkim.

Asertivita (Tendence pfevzit odpovédnost za lidi a situace. Kandidat spise fidi, neZ nasleduje
druhé.)

Abyste dosahla vysledkd, jste pfipravena pfijmout i tvrda rozhodnuti.

Muzete byt velmi motivovana v situacich, ve kterych zodpovidate za vysledky. Moc a

autorita Vas silné motivuji.

e Jste schopna uplatiiovat politiku spole¢nosti a své pravomoci. Nedéla vam vétsi problémy v
pfipadé€ nutnosti pfijimat nepopularni opatfeni.

Projevujete silnou potiebu byt za néco zodpovédna, byt viidcem.

Spolecenskost (Tendence byt spoleensky, lidsky a druzny k ostatnim.)

Vase spolecenskost je velmi vhodna pro budovani sité kontakti. K ostatnim se chovate

otevien¢ a préatelsky, dokéazete snadno sdilet pocity a myslenky.

¢ Travite spoustu ¢asu spole¢enskymi kontakty a rozhovory s lidmi. Zajimate se o mezilidské
vztahy. Bylo by pro vés velmi naro¢né pracovat v izolaci od ostatnich.

e Mate silny sklon k prosazovani vyhod tymové prace. Obvykle rada jednate s ostatnimi a
zapojujete je do tymové diskuse o tom, jak budou ur¢ité véci realizovany.

e Snadno navazujete kontakty, mate schopnost interakce. Obecné lze fict, Ze dokazete vyjit se

vSemi typy lidi.

Ovladatelnost (Tendence dodrzovat pravidla, akceptovat vnéjsi kontrolu a dohled a pracovat v
ramci danych pravidel.)

Ochotné akceptujete autority a pravidla, pficemz jste piatelska a ochotna ke spolupraci.
Projevujete pozitivni postoj k organizaénim limitim a omezenim.

Vasi potfebu autonomie a nezavislosti nahrazuje respekt k autoritdm.

Jste velmi ochotna ke spolupraci, pfijemna a docela ochotna akceptovat vedeni a kontrolu.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 2



20.10.2005 Barbora Jagerova
Profil celkové osobnosti

Postoj (Tendence mit pozitivni postoj k lidem a vysledktim.)

Mite pozitivni postoj ke zménam v planech a smérnicich.

Mate tendenci duveérovat vetsing lidi.

Jste obvykle entuziasticka pokud jde o riziko, zmény a neo¢ekavané vyzvy.

Projevujete pozitivni ocekavani ohledné vysledku, vyusténi problémi a slozitych situaci.

Rozhodnost (Pouzivani dostupnych informaci k rychlému rozhodovani.)

Mite sklon jednat rozhodné, posunovat véci kupiedu.

Jste schopna reagovat na naléhavé situace a razné fesit problémy.

Za svymi rozhodnutimi si umite pevné stat a zfejmé nemate sklon ustoupit, pokud jste se
definitivné rozhodla.

Jednate rozhodné a rychle. Ziejmé by vam vyhovovaly pracovni pozice, které vyzaduji
okamzitou akci.

Ochota (Tendence byt pratelsky, ochotny ke spolupraci, pfijemny k ostatnim. Byt spravnym
¢lenem tymu.)

Jste obecné pifjemna, pratelska a trpéliva. Nemate sklon k naladovosti ¢i frustraci.

Mate sklon byt skromnad, neméte tendenci piijimat ¢i akceptovat extrémni nazory ¢i postoje.
Mate sklon ke spolupracujicimu postoji a obecné plati, Ze jste pfipravena pomahat ostatnim.
Mate touhu prosazovat vyhody tymové prace a spoluprace a jste obvykle ochotna sdilet
zdroje a informace.

Nezavislost (Tendence byt samostatny a sobéstacny, jednat a rozhodovat se samostatné.)

Nejvice vam vyhovuji instrukce podavané metodickym a pozvolnym zptsobem s moznosti
zpétné vazby v pravidelnych intervalech.

Mite sklon upfednostiiovat metodicky a planovity pfistup k vykonavani pracovnich kol a
konkrétni plan, jak realizovat urité véci, véetné seznamu praci, které je nutné vykonat.
Nemate sklon reagovat na zmény s nadSenim. Rad¢ji délate véci tak, jak jste zvykla.

Mate sklon myslet si, Ze pracovni povinnosti by mély byt definovany tak, aby kazdy védél,
co se od n¢j ocekava. Pravdépodobné uptednostriujete jasné popisy naplné prace, smérnice a
pravidla.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 3



20.10.2005 Barbora Jagerova
Profil celkoveé osobnosti

Objektivni tsudek (Schopnost jasné myslet a objektivné se rozhodovat.)

Vas myslenkovy proces bude pravdépodobné zduraznovat logickou dedukci spise nez
intuitivni schopnosti.

Obecneé plati. Zze dokéazete posoudit situaci rozumné a rychle.

Pfi uvazovani a rozhodovani ziejmé budete disledné vyuzivat vaseho myslenkového
potencidlu.

Vase uvazovani bude pravdépodobné odrazet rovnovahu mezi zdravym rozumem a
praktickymi zku$enostmi.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 4



20.10.2005 Barbora Jagerova
The Profile — Individualni vysledky

Styl mysSleni
Uteni(index)[ 1 [2 [3[4[5][6[7[E[9][10]

Slovniobratnost 1 [ 2 [3[4[5[6 [ 7 [E |9 [10]
Slovné-logické uvazovani| 1 [2 [ 3 |4 [ 5[ 6 [ [8[9 [10]
Pocetnidovednosti 1 [ 2 | 3 |4 | 5|6 | 7 | 8| [ [10]
Matematickalogika| 1 [2 [3 (4 [5]6 [ 7 [ 8] 9 [H

Profesni orientace
Podnikéni[ 1 [2 [3]4[5[6[7[87]9 [

Finance/Administrativa[ 1 [ 2 [3 [T 5[6 [ 7 [ 8] 9 [10]
Sluzbalidem[ 1 [2[3[4[5][6[7[8[F[10]
Technkal 1 [2 [3[4 [ [6[7[8]9]10]
Mechanika| 1 [2 [3 ][4 [ 65 [ [7 89 ]10]
Kreativita[ 1 [2 [3[4[5[6[7[8]9 [V

Profil osobnostnich rysu
[2[3[a[s[F[7[8]9][10]

1
1[2[3]4[5[6[7[F[9[10]
1[2[3[4[5[6[7[8[[[10]
Oviadatelnost| 1 [ 2 [3 ][4 [5[6 [7 [E[9][10]
1
1
1

Uroven energi¢nosti |

Asertivita |

Spolecenskost |

Postoj| 12 [3[4[5[6[[{[8]9[10]
[2[3[4[5[6[ff[8]9[10]

[2]3[4[5]/6[H[8[9[10]

Rozhodnost |

Ochota |

Nezavislost[ [ 2 [3[4[5[6[7[8]9 [10]
Objektivniusudek[ 1 [ 2 [3 |4 |5 || 78] 9 [10]

Na nasledujici strané naleznete stru¢né vysveétleni ke kazdé skale. Podrobné&jsi informace jsou
uvedeny ve vasem Uzivatelském manualu.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 1



20.10.2005 Barbora Jagerova
The Profile — Individualni vvsledky

Styl mysleni

Uceni (index) — Index, ktery vyjadiuje ocekavany potencial kandidata ugit se, uvazovat a fesit
problémy.

Slovni obratnost — Stupen slovni obratnosti kandidata a jeho slovni zasoby.
Slovné-logické uvazovani — Pouzivani slov pfi vysvétiovani a fe$eni problémd.
Pocetni dovednosti — Stuper schopnosti provadét matematické vypocty.

Matematicka logika — Pouzivani Cisel pfi analyzovani a feseni problémi.

Profesni orientace
Podnikani — Zajem o profese, ve kterych je nutné presvéd¢ovat a prezentovat plany.

Finance/Administrativa — Zajem o profese, ve kterych se pracuje s finanénimi Gidaji, obchodnimi
systémy, administrativnimi postupy, atd.

Sluzba lidem — Zajem o profese, ve kterych je nutné pomahat lidem a starat se o prospéch druhych.

Technika —Zajem o profese, které zahrnuji védecké a technické &innosti, vyzkumné a dusevni
dovednosti.

Mechanika — Zajem o profese, které zahrnuji praci s nastroji, vybavenim a strojnim zatizenim.

Kreativita — Zajem o profese, kde je mozné pouzivat napaditost, originalitu a estetiku.

Profil osobnostnich rysu

Uroveii energiénosti — Sklon k vytrvalosti a schopnosti pracovat ve vysokém tempu.

Asertivita — Tendence prevzit odpovédnost za lidi a situace. Kandidat spise fidi, nez nasleduje
druhé.

Spole¢enskost — Tendence byt spolegensky, lidsky a druzny k ostatnim.

Ovladatelnost — Tendence dodrZovat pravidla, akceptovat vnéj§i kontrolu a dohled a pracovat v
ramci danych pravidel.

Postoj — Tendence mit pozitivni postoj k lidem a vysledkim.
Rozhodnost — Pouzivani dostupnych informaci k rychlému rozhodovani.

Ochota — Tendence byt pratelsky, ochotny ke spolupraci, pfijemny k ostatnim. Byt spravnym &lenem
tymu.

Nezavislost — Tendence byt samostatny a sobéstaény, jednat a rozhodovat se samostatné.

Objektivni Gsudek — Schopnost jasné myslet a objektivné se rozhodovat.

Copyright © 1999-2001 Profiles International, Inc. 2



Individualni zprava Barbora Jigerova Strana 7

MOTIVACNI ENERGIE

s

Motivaéni energie (ME) odrazi intenzitu, s jakou pristupujete k vétSiné situaci. Vas
index ME ukazuje, Ze k vétSiné situaci pristupujete s intenzitou stiedni a dile naznacuje,
Ze muzete mit sklon k jedné ¢i vice z niZze uvedenych tendenci chovani.

ProtoZe mate tendenci nestanovovat priority pracovnich tkoli, mtizete se pfili§ vénovat
méné duleZitym ukolim a pak nemusite mit ¢as na zvladani ukola dilezitéjsich.

Muzete byt piili§ angaZovana ve spoleCenském styku na ukor spravného fizeni ¢asu.
Mate emocionalni pfistup k rozhodovani.

Mate sklon precefiovat schopnosti druhych, coz vede k tomu, Ze nedokazZete poskytnout
dostate¢né a specifické vedeni.

MuZete mit sklon stanovovat piili§ optimistické a nerealné cile.

© Copyright 1996-2001 Profiles International, Inc. @ 5205 Lake Shore Dr. « Waco, TX 76710 © 254-751-1644
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Pokud je Skala I vysoka

¢ Dosahuje maximalniho vykonu pfi minimalnim dohledu a kontrole
e Rozhodna a pfimé; rada ovlada pracovni prostiedi

* Rada pfijima vyzvy

e Nevadi ji zmény

Pokud je Skila Il vysoks

e  Obecné optimisticka a entuziasticka

¢ Je dobrym promotérem a motivatorem

e Ma rada svobodu pohybu

e Dokaze lépe pracovat na celku nez na detailech
Kdy? je Skala III vysoka

* Je znama jako spolehliva a pracovita Clenka tymu

e Ma rada stabilni a pfedvidatelné pracovni prostiedi

e Je poatelska a obvykle dobge vychazi se svymi spolupracovniky
KdyZ je Skila IV vysokd

e Analyticka osobnost, ktera dokaze spravné a dobie pracovat s detaily
e Ma rada préci, ktera vyZaduje kritické mysleni

e Je svédomita a dokaze rozeznat, co je a co neni spravné

KdyZ je Skila V vysok

»  Vnitiné motivovana samostatné se rozhodovat a jednat

¢ Je energicka, bude vyhledavat pfilezitosti k fizeni a odpovédnosti
e  Ma silnou vili

Kdv7 je Skila V nizk4

e Reaguje na motivaci z vnéjsku

¢  Obvykle je efektivni lenkou tymu, ktera dobfe plni pokyny

e  Vyhowuje ji silny manaZer nebo vedouci tymu

© Copyright 1996-2001 Profiles International, Inc. ® 5205 Lake Shore Dr. ¢ Waco, TX 76710  254-751-1644
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Individualni zprava Barbora Jigerova Strana 1

Barbora Jigerova - Osobni zprava

Behavioralni véda prokazala, Ze nejuspésnéjsi lidé znaji své silné a slabé stranky. Takové

poznani je dulezité pro to, aby mohli rozvijet strategie, které povedou k uspé&chu.

Utelem této zpravy je pomoci V4m pojmenovat a vyuzit Vase silné stranky a zarovefi se

dozvédét vice o oblastech, které mohou Vasi efektivitu omezovat. Cilem této zpravy je

pomoci Vam doséhnout vétsiho uspechu.

Pii Cteni této zpravy muzete mit pocit, Ze Vas jedna nebo vice poloZek pfesné nevystihuji.
Mozna pro Vas bude obtizné akceptovat néco, co Vam neni piijemné nebo nezapada do Vasi
predstavy o sobé samé. Timto pfistupem vSak muzZete piijit o jedine¢nou moznost dosahnout
konstruktivni zmény. NeZ néjaké zavéry definitivné odmitnete, zkuste si o nich promluvit s
nékym, jehoz nazory respektujete. Nékdy prosté mame klapky na o€ich a n€ékdo druhy nam

muze pomoci vidét véci v jasn€jsich barvach.

© Copyright 1996-2001 Profiles International. Inc. @ 5205 Lake Shore Dr. « Waco, TX 76710 « 254-751-1644
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&

SHRNUTI PRIMARNICH TENDENCI CHOVANI

Tato ast zpravy shrnuje tendence Vaseho typického chovani s ohledem na pét klicovych
pracovnich pozadavku. Ucelem této informace je pomoci rozpoznat a vyuZzit Vase silné
stranky a pomoci Vam zvladnout oblasti, které mohou omezovat Vasi produktivitu.

I - Produktivita
» Silné zdlraziiujete motivaci a udrZovéani vysokého pracovniho tempa a emocionélniho
naboje pracovniho prostiedi.
Upfiednostiiujete Casovou nezavislost a pruznou pracovni dobu.
Vase chovani je vhodné pro motivaci skupin a budovani sité kontakta.
Méla byste byt efektivni pii motivovani lidi tak, aby plnili uréené cile.
Obecné plati, Ze jste entuziastickd a aktivni pracovnice.
Dokazete lidi pfimét, aby se s organizaci identifikovali.

11 - Kvalita priace

» Obvykle jste diikladna a mate zajem o kvalitu; avSak mate sklon rychle propadnout nudg,
kdyz je prace detailni.
Nejvice Vam vyhovuji pracovni ukoly, kdy je odménovana vysoka kvalita a presnost.

» Maite obvykle sklon hledat zpiisoby zdokonaleni postupii a procesu.

111 - Iniciativa
Umite byt kreativni a mate vili experimentovat.
Dokéazete prichazet s novymi myslenkami, pfistupy a feSenimi.
Jste napadity ¢lovek, ktery dokaze prichazet s novymi metodami, které vedou k
uspésnému dosazeni cilt.
Snadno dokézete rozpoznat novou prilezitost.
Obvykle jste ochotna akceptovat novou odpovédnost.
Obecné plati, Ze dokazete efektivné pracovat bez presného vedeni, pokud jsou ukoly a cile
jasn€ definovany.
Jste iniciativni ¢lovék, ktery potiebuje minimalni vedeni a dohled.

1V - Tymova prace
Velmi zdaraziiujete spolupraci mezi lidmi a osobné se o né zajimate jako o jednotlivce.
Jste spoleCenska, oteviena, komunikativni a pfivétiva, snadno si ziskavate nové pratele.
Uprednostiiujete osobni komunikaci, spojujete osobni a obchodni konverzaci.
Umite vytvofit rovnovahu mezi upiimnosti a citlivosti, abyste podpofila vyménu
zajimavych nazoru.
Efektivné spolupracujete se skupinami jakéhokoli sloZeni.
Snadno se s druhymi domluvite, vyhovuji Vam jakékoli typy lidi.
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V - Reseni problémii
Jste hrda na G¢inna rozhodnuti a na hodnoceni rychlého efektu takovych rozhodnuti.
Rada angaZzujete do procesu feSeni problémd i druhé.
Dokazete efektivné fesit problémy. Obcas vSak zkousite vyfesit problém, aniZ byste
dikladné zvazila vSechny moZnosti a nasledky.
Rada vyuzivate moZnost kreativniho brainstormingu. Muzete byt frustrovana a netrpéliva,
pokud se aplikuje metodictejsi piistup.
Mate kreativni pfedstavivost a obCas jste velmi intuitivni.
Mate tendenci minimalizovat vazné problémy a negativni informace a rychle hledate
feseni, ktera jsou pfijatelna pro vSechny.
Jste flexibilni a oteviend novym myslenkdm a feSenim.
Dokazete ptichazet s novymi napady, pfistupy a reSenimi.
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NAVRHY NA ZVYSENI EFEKTIVITY

Tato Cast se tyka nékterych tendenci chovani, které byste mohla upravit, pripadné
zlepsit. Tyto tendence chovani jsou dulezité proto, Ze se primo tykaji Vasi soucasné
pracovni pozice anebo budouci kariéry.

I - Produktivita

* PouZivejte seznamy Cinnosti, abyste mohla kontrolovat, zda jste splnila vSechny €innosti.
Akceptujte dilezitost plnéni pracovnich ukola podle priorit, zdvazki a terming.
Bud'te zodpovédna vii¢i sama sobé a svému nadfizenému za splnéni vsech svych cilt.

* Méjte na paméti, Ze i ten nejzajimavéjsi kol ma svou ¢ast nezazivnych detailt, kterou
musite projit, pokud chcete uspét.
Vyhybejte se rozptylovani. Neztracejte Cas a soustfed’te se na aktivity orientované na
ukoly.
Pouzivejte seznamy Cinnosti, abyste védéla, kterym smérem zaméfit svou energii.
Vypracujte si systém a metody zpracovavani informaci a jejich vyhledavani v budoucnu.
Vyhybejte se prilisSnému spoleCenskému styku. Vyvarujte se toho, aby jste stravila vice
Casu rozhovory, nez praci na dosazeni vysledku.

Il - Kvalita prace
e V¢as se vénujte kliCovych detailim, které jsou nezbytné k dosazeni kvalitnich vysledku.
e Zaméite svou pozornost na piekazky, které brani dosaZeni kvalitnich vysledkl a na

zpusoby, jak takové piekazky piekonat ¢i omezit.

Zaméfte se na globalni cil, ale vyuZijte kliCovych detailt, které jsou potiebné k jeho
dosazZeni.

Soustied’te se na soustavné dotahovani kliCovych ukoli az do konce.

Vyuzivejte dovednosti ostatnich ¢lenti tymu vSimat si detail, které jsou nezbytné pro
splnéni tymovych cilt.

111 - Iniciativa
Naucte se byt vice piimocara a asertivni. Rozvijejte schopnost vzit véci do svych rukou.
Nékdy se angazujete az nad Vase sily. Realisticky zvazte, jakou préci zvladnete a kdy uz
by ji bylo pfilis.
Vzdy si uvédomujte nutnost ikoly dokoncovat. Pokud je potieba, zvazte moznost Skoleni
na time management. VZdy v8ak organizujte svij ¢as SYSTEMATICKY.
Urcete zmény, kterych chcete dosahnout z hlediska jejich vyznamu. Navrhnéte si plan, ve
kterém ur€ite hlavni kroky s jasnymi terminy.
Vytvofte si seznam svych odpovédnosti a prodiskutujte je se svym nadfizenym. Stanovte
si priority.
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1V - Tvimova prace

Neustéle se zaméfuijte na celkové cile skupiny, abyste mohli dosahovat i pribéznych cild.
Uvédomte si, jak a kdy byt piimo&arejsi v méné piijemnych situacich, napf. mezilidskych
konfliktech.

Naucte se, jak a kdy byt pfisnéjsi.

Ovléadejte sviij humor. A&koli vétsina lidi vita Vasi aktivni povahu a smysl pro humor,
bud’te obezfetn4, aby to neovlivnilo jednani a jiné skupinové situace.

Predévejte ostatnim jasné pokyny a zpétnou vazbu tak, aby védéli, jaky je Vas nazor.

V - ReSeni problému

Snazte se realisti¢t&ji hodnotit vysledky, které kombinuji negativni informace s
pozitivnimi.

Nez prijdete s feSenim né&jakého problému, snazZte se analyzovat jeho kofeny. Jinak se
Vam muze stat, Ze budete muset jeden problém fesit vicekrat.

Snazte se vice ovladat své emoce.

Vyhledavejte problémy a ne pouze jejich symptomy. Evidentni problémy se Casto ukazi
pouhymi symptomy, které byly zpusobeny hlubsimi kofeny problému.

Dbejte na to, abyste se neangazovala nad své sily a pfehnané nezdirazfiovala svij
potencial.

Rozvijejte sviij nahled na ostatni tak, aby zahrnoval vice realistickych oCekavani a
objektivni postoj.

Mgéjte méné "zbozZnych" piani a bud'te objektivné;jsi.
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REAKCE NA PRACOVNI STRES, FRUSTRACI A/NEBO KONFLIKT

Tato ¢ast popisuje, jak se obvykle v praci vyporadavite se stresem, frustraci a/nebo
konfliktem.

Jste optimisticka a dokazete uklidnit.

Dokazete jemné zvladat napéti vaznych situaci.

Vyhybate se otevienym a piimym konfliktam.

Jste oteviena a pratelska vici druhym.

ProtoZe nechcete vytvaret napéti nebo negativni pocity, jednate diplomaticky a
respektujete pocity druhych.

Snadno sdilite své pocity a myslenky.

Pokud je iroven stresu, frustrace a/nebo konfliktu zvySena a/nebo tato situace trva delSi
dobu, mohou se objevit nasledujici tendence:

Nekriticky véftite lidem.

Vase hodnoceni druhych a vysledkl jsou piehnané optimisticka.

Ptecetiujete svou schopnost menit ostatni.

Jednate impulzivné a pfili§ emocionélné.

P1ili§ se spoléhate na své verbalni schopnosti a nékdy se miiZete prezentovat az prili§

siln€.
Jste pfili§ zabavna a odvadite pozornost od vaznosti situace.
Vyhybate se ztraté souhlasu tim, Ze se prili§ snadno poddavate ostatnim a ménite strany.
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ManaZerska zprava

Zékladnim GCelem této ManaZerské zpravy je poskytnout Vam, jako nadfizenému, prehled o
tendencich chovéni a preferovaném stylu prace Vasi pracovnice, kterou je Barbora Jigerova.
Tyto informace maji rozsifit, nikoliv nahradit, jiné zdroje informaci o pracovnim vykonu.

Tato zprava potvrdi nebo vyjasni Vase dojmy, upozorni Véas na nové postiehy tykajici se

jejich schopnosti vykondvat danou pracovni pozici. Ziskate rovnéZ hodnovérny obraz jejtho

ristového a rozvojového potencidlu v ramei Vasi organizace.

Tato zprava Vam pomiiZe lépe pochopit vlastni zaméstnance ve vSech aspektech prace s nimi.
Spole¢né s Vasimi informacemi o jejich pracovnim vykonu Vém takové informace pomohou
rozpoznat obtize, které Vasi zaméstnanci mohou mit. Zprava rovnéZ obsahuje cenné

informace pro potieby tréninku a dalstho vzdélavani.
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ManaZerska zprava

Zékladnim GCelem této ManaZerské zpravy je poskytnout Vam, jako nadfizenému, prehled o
tendencich chovéni a preferovaném stylu prace Vasi pracovnice, kterou je Barbora Jigerova.
Tyto informace maji rozsifit, nikoliv nahradit, jiné zdroje informaci o pracovnim vykonu.

Tato zprava potvrdi nebo vyjasni Vase dojmy, upozorni Véas na nové postiehy tykajici se

jejich schopnosti vykondvat danou pracovni pozici. Ziskate rovnéZ hodnovérny obraz jejtho

ristového a rozvojového potencidlu v ramei Vasi organizace.

Tato zprava Vam pomiiZe lépe pochopit vlastni zaméstnance ve vSech aspektech prace s nimi.
Spole¢né s Vasimi informacemi o jejich pracovnim vykonu Vém takové informace pomohou
rozpoznat obtize, které Vasi zaméstnanci mohou mit. Zprava rovnéZ obsahuje cenné

informace pro potieby tréninku a dalstho vzdélavani.
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SHRNUTI PRIMARNICH TENDENCI CHOVANI - Barbora Jagerova

Tato ¢ast zpravy shrnuje tendence typického chovani pracovnika, kterym je Barbora
Jiigerova, s ohledem na pét kli¢ovych pracovnich pozadavki. Uéelem této informace je
pomoci rozpoznat a vyuZzit jeji silné stranky a pomoci ji zvladnout oblasti, které mohou
omezovat jeji produktivitu.

I - Produktivita

o Silné zdaraziiuje motivaci a udrZovani vysokého pracovniho tempa a emocionalniho
naboje pracovniho prostiedi.

Ma sklon upiednostiiovat Casovou nezavislost a pruznou pracovni dobu.

Jeji chovani je vhodné pro motivaci skupin, a proto bude budovat sit’ kontaktu.
Obecné by méla byt efektivni pii motivovani lidi plnit ur€ité cile.

Je entuziasticka a snazZiva pracovnice.

Umi lidi pfimét, aby se s organizaci identifikovali.

Barbora dokaze projevit nadseni pro projekty druhych lidi.

11 - Kvalita prace

» Obvykle je Barbora dikladna a ma zajem o kvalitu, ma vSak sklon rychle propadnout
nudé, kdyz je prace detailni.

» Nejvice ji vyhovuji pracovni ukoly, kdy je odménovana vysoka kvalita a pfesnost.

e Obecné plati, Ze bude efektivné spolupracovat se ¢leny tymu na stanoveni a udrZeni norem

kvality.

111 - Iniciativa
Dokaze prichazet s novymi myslenkami, pfistupy a feSenimi.
Barbora je velmi napadita a dokaze ptichazet s novymi zptsoby, které vedou k dosazeni
cila.
Casto fesi problémy se smyslem pro jejich naléhavost.
Obvykle je ochotna akceptovat novou odpovédnost.
Obecné plati, Ze dokaZe pracovat efektivné bez izkého dohledu, pokud jsou tkoly a cile
jasné definovany.
Je iniciativni Clovek, ktery potfebuje minimalni dohled a vedeni.
Snadno dokaze vycitit piilezitosti.
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IV - Tymova price

¢ Je spolecenska, oteviend, komunikativni a privetivé, snadno si ziskdva nové piatele, a to i
mezi lidmi, se kterymi se vidi poprvé.
Velmi zdlraziiuje spolupraci mezi lidmi a osobné se o né zajima jako o jednotlivce.
Upfednostiiuje osobni komunikaci a spojuje osobni a obchodni konverzaci.
Efektivné spolupracuje se skupinami jakéhokoli sloZeni.
Snadno se domluvi s ostatnimi a vyhovuji ji jakékoli typy lidi.
Ma sklon chovat se ve skupinovych situacich neformaing.

V - ReSeni problémi

* Rada angaZuje do procesu feseni problémi i druhé.

* Ackoli dokéaze efektivné fesit problémy, miize ob&as zkouset vyresit problém, aniz by
diikladné zvazila véechny moznosti a nasledky.

* Réda vyuziva moZnost kreativniho brainstormingu. MiiZe byt frustrovéna a netrpéliva,
pokud se aplikuje metodi&ts;jsi pristup.

* Ma dobrou intuici a kreativni pfedstavivost a pfi feSeni problémi bude vyuzivat
subjektivniho a emocionalniho pristupu.

* Protoze Barbora vyhledava feseni, ktera jsou pfijatelna pro vSechny, bude minimalizovat
vazné problémy a negativni informace.

* Barbora je flexibilni a oteviena novym myslenkéam a feSenim.

- DokaZe pfichzet s novymi napady, pristupy a FeSenimi.
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NAVRHY NA ZVYSENI EFEKTIVITY

Tato ¢ast se tyka nékterych tendenci chovani, které by Barbora Jigerova mohla upravit
¢i zlepsit s ohledem na pét klicovych pracovnich pozadavki. Tyto tendence chovani jsou
dulezité proto, Ze se tykaji jeji souc¢asné pracovni pozice anebo budouci kariéry.

I - Produktivita

e Pouzivat seznamy Cinnosti, aby mohla kontrolovat, zda splnila vSechny své tkoly.

» Akceptovat dulezitost plnéni pracovnich tkoli podle priorit, zavazkl a termind.

e Byt zodpovédna vici sama sobé a svému nadiizenému za to, Ze své ukoly bude dotahovat
az do konce.

e Megjte na paméti, Ze i ten nejzajimavejsi ukol ma svou ¢ast nezazivnych detailt, kterou
musime projit, pokud chceme uspét.
Vyhybat se rozptylovani. Neztracet Cas a soustfedit se na aktivity, které vedou k
dosahovani vysledka.
Pouzivat seznamy ¢innosti, aby pfesné védeéla, naC zaméfit svou energii.
Vypracovat systémy a metody zpracovavani informaci, aby byly snadno pfistupné pro
budouci vyuziti.
Vyhybat se priliSnému spoleCenskému styku. SnaZit se vést méné rozhovorda, ale
dosahovat v€asnych vysledku.

11 - Kvalita prace
* Vcas se vénovat kliCovym detailim, které jsou nezbytné k dosaZeni kvalitnich vysledka.
e Zaméfit svou pozornost na prekazky k dosazeni kvalitnich vysledki a na zptsoby, jak
takové piekazky prekonavat ¢i omezovat.
Zaméfit se na globalni cil, ale vénovat se kliCovym detailim, které jsou potiebné k jeho
dosazZeni.
Duslednéji se vénovat klicovym detailtim.
Vyuzivat dovednosti ostatnich ¢lend tymu vSimat si detaild, které jsou nezbytné pro
splnéni tymovych cild.

111 - Iniciativa
Naucit se byt vice piimocara a asertivni. Vice uplatfiovat zodpovédny piistup.
Nezapojovat ji pres priliS. Realisticky zvazte, jakou praci zvladne a jakou nikoli.
VZdy si bud'te védomi potieby dokonCovat jeji ikoly. Pokud je to nezbytné, muze zvazit
mozZnost tréninku time managementu. Vzdy by viak méla organizovat svij ¢as
SYSTEMATICKY.
Vyhledavat nutné zmény, aby dosahla lepsich vysledkd. Vytvofit podrobny plan ¢innosti,
ktery bude mit jasné€ definované terminy.
Vytvofit seznam svych odpovédnosti a prodiskutovat je se svym nadfizenym. Stanovit, jak
kazdy novy ukol bude odpovidat stavajicim prioritam.
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IV - Tymova price

\/

Zamefit svou pozornost na celkovy cil skupiny tak, aby se skupina vénovala spravnym
¢innostem.

Uv&domit si, jak a kdy byt piimocarejsi v méné prijemnych situacich, napf. mezilidskych
konfliktech.

Naucit se, jak a kdy byt prisnéjsi.

Kontrolovat sviij humor. A¢koli vétsina lidi vita jeji aktivni povahu a smysl pro humor,
musi byt obezfetnd, aby to neovlivnilo jednani a Jjiné skupinové situace.

Predavat ostatnim jasné pokyny a zp&tnou vazbu tak, aby védéli, jaky je jeji nazor.

- ReSeni problému

SnaZit se realistiCt&ji hodnotit vysledky, které kombinuji mozné silné a slabé stranky
planu.

NezZ pfijde s feSenim né&jakého problému, méla by se snaZit analyzovat jeho koteny. Jinak
se miZe stat, Ze bude muset jeden problém Fesit vicekrat.

SnaZit se vice ovladat své emoce pfi feseni problémd.

Vyhledavat problémy, a ne jen jejich symptomy. Evidentni problémy se &asto ukazi
pouhymi symptomy, které byly zpasobeny hlubsimi kofeny problému.

Dbat na to, aby se piespfili§ nezavazovala a nevyzdvihovala své schopnosti.

Rozvijet odhad, pokud jde o realngjsi o&ekévani a objektivni pohled na ostatni.

Mit méné nerealistickych pfani a byt objektivnéjsi.
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REAKCE NA PRACOVNI STRES, FRUSTRACI A/NEBO KONFLIKT

Pii setkani s pracovnim stresem, frustraci a/nebo konfliktem Barbora Jigerova miuze:

Byt optimistické a uklidiiovat druhé.

Jemné zvladat napéti vaznych situaci.

Vyhybat se otevienym a piimym konfliktim.

Byt piatelska a oteviena vici druhym.

Jednat diplomaticky a respektovat pocity druhych, nechce vytvaret napéti nebo negativni
pocity.

Snadno sdilet své pocity a myslenky.

Pokud je viak trovei stresu, frustrace a/nebo konfliktu zvySena a/nebo tato situace trva
deli dobu, mohou se objevit nasledujici tendence:

Nekriticky vérit lidem.

Piili§ optimisticky hodnotit druhé a jejich vysledky.

Precetiovat svou schopnost ménit druhé.

Jednat impulzivné a pfehnané emocionalné.

Nadbizet se a piili§ se spoléhat na své verbalni schopnosti.

Piilis snadno se poddévat ostatnim a ménit strany, aby se vyhnula ztraté duvery.

Mit potiZe s planovanim a odhadem Casu.
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PRACOVNI MOTIVACE

Tato ¢ast zpravy popisuje ruzné typy pobidek, odmén a podminek, které nejvice
vyhovuji jejim tendencim chovani a motiva¢nimu stylu. PFi jejim motivovani, zvazte:

Chvala, pozitivni zpétna vazba.

Skupinové mimopracovni aktivity, Gi€ast na ¢innostech pro obecné blaho, identifikace s
riznymi spoleCenskymi skupinami.

Uznéni a respekt.

Ukoly s vysokym stupném styku s lidmi, pfileZitost byt s druhymi lidmi.

Pozornost, popularita, prilezitost byt v centru déni.

Neformalni, pozitivni a uvolnéné pracovni prostiedi.

Uznani jejich pocitu.

Pratelské, neformalni vztahy a pracovni podminky.
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MOTIVACNI ENERGIE

rwr

Motivaéni energie (ME) odrazi intenzitu, s jakou Barbora pristupuje k vétsiné situaci.
Jeji index ME ukazuje, Ze k vétSiné situaci pristupuje s intenzitou stredni a dale
naznacuje, Ze muze mit sklon k jedné ¢i vice nize uvedenym tendencim chovani.

ProtoZe ma tendenci nestanovovat priority pracovnich ukoli, mize se pfili§ vénovat méné
dulezitym ukolim, a pak nemusi mit ¢as na zvladani tkoli dulezité&jsich.

Dokaze pfijimat nepopularni rozhodnuti za normaélnich okolnosti; avsak mize byt méné
ochotna pfijmout takové rozhodnuti, kdyz se vystupiuje odpor proti nim.

ProtoZe ma sklon piecefiovat schopnosti druhych, muze selhat pfi poskytovani
dostate¢ného a specifického vedeni.

Ackoli je obvykle produktivni, nékdy opomene stanovit priority.

MuZe mit potiZe se svou tvrdohlavosti, kdyz problémy vyzaduji pfimoc¢ary a asertivni
pristup.

© Copyright 1996-2001 Profiles International, Inc. ® 5205 Lake Shore Dr. « Waco, TX 76710 ¢ 254-751-1644



Pracovni smlouva

HALLA, a.s., Litvinovska 288/11, Praha 9, PSC 190 00
IC: 60201916, DIC: CZ60201916
zastoupenad panem Ing. Petrem Blazkem, generdlnim feditelem

(dale jen zaméstnavatel)
a

Pan/i : Barbora Jagerova

Narozen/a : 14. 8. 1975

Trvalé bydlisté : BoZanovska 2345/16, Praha 913, 193 00
R. ¢.: 755814/0788

(dale jen zaméstnanec)

uzaviraji v souladu s ustanovenimi zék. & 262/2006 Sb. Zakoniku prace ve znéni
pozdéjsich predpisl a dale dle zak. & 1/1992 Sb. o mzdé, odméné za pracovni
pohotovost a o primérném vydélku ve znéni pozdéjsich pFedpis( tuto pracovni
smlouvu:

II
Pfedmét smlouvy

1) Druh préace
Zaméstnanec bude pracovat pro zaméstnavatele jako: asistentka.
V ramci tohoto pracovniho zafazeni bude zaméstnanec vykonavat prace
podle pracovni napiné.

2) Misto vykonu préace
Mistem vykonu préce je: Sidlo GstFedi HALLA, a.s., Litvinovska 288/11,
Praha 9, PSC 190 00.
Zameéstnanec souhlasi s tim, Ze jej zamé&stnavatel mize vysilat na pracovni
cesty.

3) Den néstupu do prace
Zameéstnanec se zavazuje nastoupit do prace dne 1. 7. 2008. Timto dnem
vznika mezi zaméstnavatelem a zamé&stnancem pracovni pomér.



1)
2)

3)

1)

2)

3)

4)

1)

2)

II.
Doba trvani pracovniho poméru

Pracovni pomér se sjednava na dobu neurditou.
Sjednava se zkusebni doba v délce 3 mésicd.

Pracovni pomér lIze skoncit v souladu s ustanovenimi platného Z&koniku
prace.

III.
Mzda

Zaméstnanci ndleZi za vykonanou praci zakladni hrubd mzda, kterd je
stanovena mzdovym vymérem.

Zaméstnavatel se zavazuje vypldcet mésiéni mzdu zaméstnanci po
provedeni zdkonnych srdzek nejpozdé&ji do 12. dne nasledujiciho
kalendafniho mésice. Mzdu bude zaméstnavatel vypldcet na Zadost
zaméstnance bezhotovostnim prevodem ve prospéch zaméstnancova UGétu €.
1147134163/0800, vedeného u CS.

Zaméstnanec zéroven dava souhlas k vykonu prace pfesfas nad stanoveny
tydenni a ro¢ni limit, uvedeny v § 93 odst. 2 Zakoniku prace s tim, ze
celkovy rozsah prace pres€as nesmi &init v prdméru vice neZ 8 hod. tydné.
Povinné prestdvky v praci se do pracovni doby a doby preséast
nezapocitavaji.

Zména vySe mzdy bude stanovena mzdovym vymérem, ktery bude
povazovan za dodatek k této pracovni smlouvé. V ostatnim se mzdové
otazky fidi vnitropodnikovymi predpisy, se kterymi byl pracovnik sezndmen,
coz potvrzuje podpisem této pracovni smlouvy.

Informace o mzdé, jeji vySi apod. nesmi zaméstnanec a ani zaméstnavatel
sdélit tfeti osobé, s vyjimkou zdkonem stanovenych povinnosti.

IV.
Pracovni doba a dovolena

Pracovni doba je urcena Pracovnim fadem a pfilohami k nému v souladu
s pracovnépravnimi predpisy. Pfestavka na jidlo a oddech neni zahrnuta do
pracovni doby.

Zaméstnavatel je opravnén jednotlivym zaméstnancim stanovit zacatek i
konec pracovni doby.



3)

e

4)

1)

2)

3)

4)

3)

6)

7)

8)

Zameéstnanec ma za odpracovany &as narok na dovolenou na zotavenou
v zakladni délce étyF tydnd.

Cerpani dovolené se fidi dle pfislunych ustanoveni Zakoniku prace.

vl
Prava a povinnosti zaméstnance

Zaméstnanec se zavazuje zejména :

Vykonavat sjednany druh prace osobn&, ve stanovené pracovni dobé a
dodrZovat pfitom pracovni kéazefi. Vedle svého zaméstnani nebude
Vv pracovnim poméru vykonavat vydéle¢nou &nnost (soukromé podnikat,
pracovat ve vedlejSim pracovnim poméru, nebo na zdkladé nékteré z dohod
o pracich, konanych mimo pracovni pomér) shodnou, nebo majici sout&zni
povahu vi¢& podnikdni zaméstnavatele bez jeho predchoziho pisemného
souhlasu.

Pracovat svédomité a radné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit
pokyny zaméstnavatele vydané v souladu s pravnimi predpisy a dodrZovat
zasady spolupréce s ostatnimi zaméstnanci.

PIné vyuZivat pracovni doby ke kvalitnimu, hospodarnému a vdéasnému
o ’ ’ ’ o
plnéni zadanych pracovnich tkold.

PFi vykonu price jednat a rozhodovat v souladu s opravnénymi zajmy
zaméstnavatele a zdrZet se pfi vykonu préce v8eho, co by mohlo ohrozit &i
poskodit opravnéné zajmy zaméstnavatele.

ZdrZet se jednani, které by mohlo vést ke stietu opravnénych zajmi
zaméstnavatele se zdjmy osobnimi, zejména nebude zneuivat informaci
nabytych v souvislosti s vykonem zaméstnani ve prospéch vlastni, &i jiné
osoby.

Po dobu trvani pracovniho poméru neplsobit jako &len ridicich, nebo
kontrolnich organu pravnickych osob provozujicich stejny, nebo obdobny
pfedmét cinnosti jako zaméstnavatel. Toto neplati, pokud by byl do
takového organu vyslan zaméstnavatelem.

Zameéstnanec zdrovef podpisem této pracovni smlouvy potvrzuje, Ze byl
seznamen s prikazy, pokyny, nafizenimi, pracovnim fadem a ostatnimi
vnitropodnikovymi pfedpisy vydanymi zaméstnavatelem.

Za zvlast hrubé poruseni pracovni kdzné& zaméstnancem se povazuji tyto
skutecnosti:
2 A N . ’ ’ .0 eV ..
a. pozivani alkoholickych napoju na pracovisti,
b. neomluveny pozdni pfichod nebo neomluvend nepritomnost na
pracovisti (toto v pfipadé opakovani nebo v p¥ipadé jestlize takové



9)

10)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

chovani mlze zpUsobit zaméstnavateli $kodu, pfip. mize mit vliv na
bezpecnost pfi praci nebo na pracovni vykon dal$ich zaméstnanc(),

c. vpusténi cizich osob do mistnosti spoleénosti bez doprovodu
pracovnika zaméstnavatele nebo do provoznich prostor bez
vyslovného souhlasu vedouciho provozu ¢&i pracovisté,

d. jakékoliv ohrozZeni bezpecnostl u zamestnavatele nerespektovani
prlslusnych predplsu, obzvlasté predpist tykajicich se zabrariovani
Urazim a pozarum

e. koureni pres zakaz (toto v pripadé opakovani nebo v prlpade Ze
takové chovani mlze zpusoblt zaméstnavateli $kodu, pfip. mlze mit
vliv na bezpecnost pfi praci nebo na pracovni vykon dalsich
zaméstnanci),

f. odmitnuti pinéni zdvazkd uvedenych v této smlouvé nebo primych

pokyn{ nadfizeného.

Zaméstnanec je povinen stdle zvySovat svou kvalifikaci a prizplsobovat ji
nejnovéjsi Urovni ve svém oboru. V této souvislosti se zavazuje absolvovat
na vyzvu zaméstnavatele Skoleni ¢i jazykové kurzy.

Zameéstnanec je povinen ohlasit zamestnavateh zmeény tykajici se osobnich
udajl nejpozdé&ji do 5 pracovnich dnl od uskuteé¢néni takové zmeény.

VI.
Prava a povinnosti zaméstnavatele

Zameéstnavatel se zavazuje zejména :

Pridélovat zaméstnanci praci v souladu s touto smlouvou a poskytovat mu
za tuto praci mzdu.

Vytvaret priznivé a zdravi nenarusujici pracovni podminky.

Dodrzovat ostatni pracovni podminky stanovené pravnimi predpisy a touto
pracovni smlouvou, zejména podminky pro bezpeénou praci.

Prihlasit zaméstnance ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi dle pfislusnych
pravnich predpisQ.

Zaméstnavatel mlZe zaméstnance vyslat na dobu nezbytné nutnou na
domaci i zahrani¢ni pracovni cestu. Zaméstnanec na pracovni cesté kona
praci podle pokyni vedouciho zaméstnance, ktery ho na pracovni cestu
vyslal.

Vytvori-li zaméstnanec pfi plnéni svych povinnosti vyplyvajicich
z pracovnépravniho vztahu k zaméstnavateli jako autor, nebo spoluautor
dilo ve smyslu autorského zakona, zlstévaji veskerad prava k takovému dilu
majetkem zaméstnavatele.
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Zameéstnavatel ma priavo uchovdvat a zpracovavat osobni Udaje
zameéstnance, které maji souvislost s vykonem jeho prace pro
zaméstnavatele, tzn. predevéim jméno, pfijmeni, rodné ¢&islo, dislo
oblanského prikazu, cestovniho pasu, bydlisté, vzdélani, profesni vyvoj,
popis prace, pracovni vysledky, pfijem zamé&stnance apod.

Zaméstnavatel je povinen pouZivat tyto Udaje pouze pro vnitfni Ucely a neni
opravnén je poskytnout tfetim osobam s vyjimkou pfipadd, kdy je takova
povinnost stanovena zékonem Ceské republiky.

VII.
MIiéenlivost

Zaméstnanec je povinen zachovévat obchodni tajemstvi tykajici se
pfedmétu Cinnosti zaméstnavatele. Toto tajemstvi tvori veskeré informace
obchodni, technické ¢ vyrobni povahy souvisejici s timto pfedmétem, které
maji skutecnou, nebo alespori potencionalni materidlni & nematerialni
hodnotu, nejsou v pfisludnych obchodnich kruzich b&sné dostupné, maji byt
podle vile zaméstnavatele utajeny a zaméstnavatel jejich utajeni zajistuje a
poZaduje. Pro Ucely této pracovni smlouvy se obchodnim tajemstvim rozumi
zejména:
a. informace o smluvnich partnerech zaméstnavatele a o objemech
vzadjemnych obchodd,
b. informace o cendch zaméstnavatele a to nejen o cenach obchodnich,
ale i o cendch dodavatell zaméstnavatele (napf. o cendch néakupnich,
0 zisku atd.) mimo informace veFejné dostupné tretim osobam,
c. informace tykajici se pracovnich postupd zaméstnavatele.

Povinnost zachovavat obchodni tajemstvi trvd jesté jeden rok po skonceni
pracovniho poméru mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.

Poruseni povinnosti zachovavat obchodni tajemstvi ze strar;y zaméstnance
se klasifikuje jako porudeni pracovni kazné zvI&st hrubym zpusobem.

VIII.
Odpovédnost za $kodu

U zaméstnancd, jejichZ pracovni napli je spojena s hmotnou odpovédnosti
za schodek na svéfenych hodnotéch, je zaméstnanec povinen se
zaméstnavatelem uzavfit dohodu o hmotné odpovédnosti.

V pfipadé, Ze zaméstnanec zplsobi zamé&stnavateli Skodu, bude tato $koda
se zaméstnancem projedndna ve S$kodni komisi a o zavérech tohoto
projednani sepiSe komise protokol. Zamé&stnanec souhlasi s tim, Ze zaplati
nahradu takto projednané $kody formou srazky ze mzdy, ptipadné
jednorazové.



IX.
Zavéreéna ustanoveni

1) Tato smlouva nabyvd platnosti a Géinnosti dnem jejiho podpisu obéma
smluvnimi stranami.

2) Tato pracovni smlouva je sepsdna ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno
obdrzi zaméstnanec a jedno zaméstnavatel. Zaméstnanec podpisem této
pracovni smlouvy zarovefi potvrzuje prijeti jednoho jejiho vyhotoveni od
zaméstnavatele.

3) Oba U&astnici prohlasuji, Ze si pracovni smlouvu precetli, s jejim obsahem
souhlasi a déle prohladuji, Zze pracovni smlouva nebyla sjednana v tisni,
nebo za napadné nevyhodnych podminek.

4) Zaméstnanec potvrzuje svym podpisem, Ze byl pfed uzavienim této
smlouvy sezndmen s préavy a povinnostmi, které mu vyplyvaji z této
pracovni smlouvy a mzdovymi podminkami.

5) Nedilnou soucasti této smlouvy jsou pfilohy:
a. Popis pracovni naplné
b. Mzdovy vymér

V Praze dne : 26. 6. 2008

HELLA *

s.
Litvinovska 288/1 4( 0 00 Praha 9
tel.: +420728¢

Zaméstnavatel Zameéstnanec



Pracovni smlouva Pfriloha ¢&. 2

Mzdovy vymér

HALLA, a.s., Litvinovska 288/11, Praha 9, PSC 190 00
IC: 60201916, DIC: CZ60201916
zastoupenad panem Ing. Petrem Blazkem, generalnim Feditelem

(dale jen zaméstnavatel)

2
Pan/i : Barbora Jagerova

Narozen/a : 14. 8. 1975

Trvalé bydli$té : Bozanovska 2345/16, Praha 913, 193 00
R. ¢.: 755814/0788

(dale jen zaméstnanec)

Dle pracovni smlouvy ze dne : 26. 6. 2008

Pracuje zaméstnanec na pozici: asistentka

P P se zameéstnanci pfizndva mzda ve vysi
S ucinnosti od : 1.7. 2008 a shuldure:
Zakladni mzda ve vysi 20.000,-
K¢ za mésic
( slovy ): Dvacettisic

Dale se zaméstnanci pFiznavaji dalsi slozky mzdy ve strukture :

Osobni ohodnoceni 0 - 4000,-
Priplatky 0
............... 0

Mzda bude zaméstnanci vyplacena v pfisluénych vyplatnich terminech.

V Praze dne : 26. 6. 2008

420 78307 17" 2
IC: 6929 1918 S axeasted 1 Zaméstnanec




9,0

Popis pracovni naplné

HALLA, a.s., Litvinovska 288/11, Praha 9, PSC 190 00

IC: 60201916, DIC: CZ60201916

Zastoupena panem Ing. Petrem Blazkem, generalnim feditelem,
(dale jen zaméstnavatel)

Pan/i : Barbora Jagerova

Narozen/a : 14. 8. 1975

Trvalé bydlisté : Bozanovska 2345/16, Praha 913, 193 00
R. ¢.: 755814/0788

(dale jen zaméstnanec)

stanovuji tento popis pracovni népiné:

Qvni smlouva Pfiloha ¢&. 1

Nazev funkéniho mista : asistentka
Pfimo nadFizené funkéni misto : generalni reditel
Pfimo podfizend funké&ni mista : dle struktury

Popis napiné:

» Provadi sekretdfskou praci pro predstavenstvo a pro dalsi ¢leny
managementu spolecnosti, sjedndvani schlizek, tvorba ¢asovych plandg,
kontaktovéni osob, pfepojovani telefonl apod.

» ZajiStuje pFepojovani telefonl ve firmé

» ZajiStuje zakladni komunikaci se zdkazniky

e Zpracovava doslou postu a postu k odeslani dle nastavenych pravidel

e Zajistuje spravu firemni dokumentace (smlouvy, predévaci protokoly
apod.)

* Organizuje zajisténi kuryrni sluzby (interni i externi)

* Zajistuje administrativni podporu porad vedeni (program porad, zapisy

z porad apod.)



Pracovni smlouva Priloha ¢&. 1

* Ridi pracovni &innost recepéni

* Zajistuje ob&erstveni pro zékazniky i zaméstnance (napf. pfi poradach).

» Zajistuje kanceladfské potieby (vetné ob&erstveni), vizitky, reklamni
pfedméty apod.

* Zajistuje kontakt se statnimi a ostatnimi institucemi

* Informuje predstavenstvo a GR o vyroéich a vyznamnych udélostech
zaméstnancy

e ZajiStuje personalini inzerci

* Zajistuje aktualizaci dat na firemni webmailu

e Zajistuje administrativni podporu pro zahraniéni sluzebni cesty (ubytovani,
letenky, pojisténi apod.)

* Zajistuje evidence knih jizd pro majitele firmy

» Organizuje $koleni Fidi&d

e ZajiStuje administrativni podporu vSech projektovych tymd

* Organizatné zajistuje spolupréci s 02 (mobilni telefony, pevné linky,
datové sluzby)

e Ridi spolupraci s firmami,které zaji$tuji provoz budovy v Praze
(bezpecnostni agentura, Gklidova firma apod.)

* Zajistuje spravu vozového parku

* Organizuje a zajistuje firemni akce, vyjezdni zasedani a $koleni mimo
firmu

 ZajiStuje ubytovani pro zamé&stnance HALLA, a.s.

* PIni Gkoly zadané pfimym nadrizenym

V Praze dne : 26. ¢ervna 2008

Zameéstnavatel Zameéstnanec



HALLA, a.s., Litvinovska 288/11, 190 00 - Praha 9
ICO: 60201916 DIC: CZ60201916

VSTUPNI LIST

PRIJMENI A JMENO: Jagerova Barbora
DATUM NAROZENI: 14.8. 1975
DATUM NASTUPU: 1. Eervence 2008
FUNKCE - ZARAZENI: asistentka

MiSTO VYKONU PRACE: Litvinovska 288, Praha 9

STRUCNA NAPLN PRACE: asistentska prace dle ,Popisu pracovni
naplné*

PLAT (NAVRH): 20.000,00 + 4.000,00 K¢&

*** NOVY ZAMESTNANEC MUSIi DOLOZIT ***

Osobni dotaznik " - vyplnény pfijimanym a odkontrolovany pfijimajicim .
Potvrzeni o zaméstnani g,,zépoétovy list“) od predchazejiciho zaméstnavatele
Vypis z rejstiku trestu

Potvrzeni o vysi pfijmu a srazené dani * - pokud zaméstnanec nastoupi
v prubéhu roku a nebude sam podavat dariové pfiznani

Prohlaseni k dani ze mzdy ™ - véetné vSech potfebnych dokladu

Napriklad v pripadé slevy na zletilé dité:

e  potvrzeni o studiu ditéte

e potvrzeni od druhého z manzell, Zze neuplatiiuje slevu na dani

2)

VVVVYV

*3

Y

Po predlozeni ,vstupniho listu“ a ,0osobniho dotazniku“ bude pracovnikovi
vyhotovena pracovni smiouva.

V Praze dne: 26. ¢ervna 2008
OOPOUDTNI BERCONIWIE - it iisivsseres

Pfijimany pracovnik: [/ﬁ ...............................

'1)
'2)
13)

Predat finanénimu oddéleni, aby bylo mozZné napsat pracovni smiouvu.
Preda zaméstnanec pfi podpisu pracovni smiouvy.
Predat finanénimu oddéleni do 30 dnd od nastupu do spoleénosti.

Kontakt:
Borovi¢kova Anna (personalistika + mzdy)
Tel: 286 881 758 linka 137 Fax: 283 882 417 E-mail: borovickova@halla.cz



ZAKONNA A DALSi SKOLENi PRO ZAMESTNANCE

Dle PQE 18 — 01 (definuje pfimy nadfizeny)

Jméno a pfFijmeni:

Pozice:

Datum nastupu:

Primy nadfizeny:

Skoleni Datum absolvovani
Vstupni Skoleni BOZP a PO

Vstupni $koleni BOZP a PO pro vedouci zaméstnance

Vstupni Iékairska prohlidka (smluvni Iékar)

VyS$etfeni EEG + neurologické vySetieni pro fidice

Prikaz odborné zpuUsobilosti fidice

Referentské zkousky

Prikaz ridi¢e vysokozdvizného voziku

SKoleni ADR

Pfilozte prosim kopie o absolvovani $koleni, popf. kopie prikazl nebo osvédceni. Pouze
u lékarské prohlidky pfilozte original.

LVESERIME . oy o o e e

Podpis pfimého nadfizeného

FQ 18/005



OSOBNIi INFORMACE

Jméno
Adresa
Telefon

Fax

E-mail

Narodnost

Datum narozeni

PRACOVNi ZKUSENOSTI

* Obdobi (od - do)
» Jméno a adresa zaméstnavatele

» Oblast podnikani nebo nazev
odveétvi

+ Dosazené pozice

* Hlavni pracovni napli
a odpovédnost

JAGEROVA BARBORA
BoZANOVSKA 2345/16, 193 00, PRAHA 913
775688538

Jagerova.Barbora@seznam.cz

Ceska
14.8.1975

1.2.2007 -
A.S.A., spol. s r.o., Dablicka 791/89, Praha 8, 182 00
Odpady

Sekretarka

Vedeni pravnich $anon, udrzovani kompletni dokumentace v aktuainim stavu, vedeni obchodni
agendy jednateldl, vyfizovani korespondence, kopirovaci sluzby, interni firemni sluzby, zajisténi
fadného chodu sekretariatu, pijem, evidence a rozdélovani doslé posty, kontrola a evidence
odeslané posty, obsluha telefonni centraly a centrélniho faxu, pfijem, uvedeni a evidence
navétév, prehled o pritomnosti & pohybu spolupracovnik, vyfizovani vzkazi, rozesilani
internich smémic a sd&leni,vedkera organizace chodu sekretariatu a veskeré agendy pro
management podniku, zajisténi ovéfovani listin pro vybérova fizeni.

16.10 .2006 - 16.1.2007

CWS BOCO, Praha 10

Pronajem pracovnich odévi

Obchodni zastupce

Vyhledavani a kontaktovani novych zakazniki, vypracovavani nabidek pro klienty, zpracovavani
tabulek a grafii, organizace ¢asu a schiizek, organizace obchodu.

1.1.2006 - 1.10.2006

ISM International, Praha 3

Skoleni firem

Trenér /3kolitel

Vyhledavani novych zakazniki, pfiprava dokumenti a materiali na Skoleni, vyhledavani novych
8kolicich prostor, Skoleni klientdi, vypracovani Skolicich materialti, konzultace s klientem,
zajistovani spravného chodu Skoleni a materialové vybaveni, zpracovavani novych nabidek pro
nové i stavajici klienty, vypracovavani projektovych dokumentd, organizace celych Skolicich
blokd i pro ostatni Skolitele.

1.7.2004 - 31.12.2005

AVON Cosmetics, Na Maninach, Praha 7

Prodej kosmetiky

Trenér / Skolitel

Skoleni novych a stavajicich reprezentantli firmy, zajistovani prostor $koleni, pfiprava a
zpracovani $kolicich materialil, organizace celého 8koleni, zodpovédnost za spinéni danych
cilti, zpracovéavani proskolenosti za uréenou divizi, organizovani schiizek s manazerkami a
zodpovédnost za spolupraci s nimi.



VZDELANI A KURZY

* Obdobi (od - do)
+ Nézev a typ organizace poskytujici
vzdélani ¢i kurzy

* Hlavni pfedméty/praktické
dovednosti

* Ziskany titul
+ Uroved v narodni klasifikaci
(pokud mozno uvest)

OSOBNi SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI

ziskané béhem Zivota Ci préce, ale ne
nezbytné zakoncené oficialnimi certifikéty
¢i diplomy

+ Cteni
* Psani
* Mluveny projev

1.8.1998 - 30.6.2004

Stredni policejni $kola, Praha 9

Skolstvi

Ekonom

Vedeni Gcetnictvi rozpoctové organizace, komunikace s bankou, pferuseni od 2001 — 2004 -
matefska dovolena

1.5.1994 - 31.7.1998
Materska dovolena

1.10.1993 - 30.4.1994

Strojimy Kolin

Strojirenstvi

Fakturantka

Fakturace podniku, vedeni evidence pfijatych a odeslanych faktur

2006 -
IMS, Fakulta humanitnich véd Univerzity T.Bati ve Zliné

Sociélni pedagogika

2007 -

ESKK - Evropsk4 $kola korespondenénich kurzii
Marketing

Grafologie

Informatika pro manazery

2005

ESKK

Kosmetika a vizazistka
Rekvalifikaéni kurz
Ukonéeno certifikatem

1998

ESKK

Uetnictvi

Rekvalifikaéni kurz ukonéeny zkouskou, certifikat

Ridiésky prikaz skupiny B
PIB - Personal Image Book

CeskY Jazyk
VYBORNE
VYBORNE
VYBORNE

FRANCOUZSKY JAZYK
VYBORNE
VYBORNE



SOCIALNi SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI

Souziti a spolupréace s lidmi;

v multikulturnim prostfedi; na pozicich,
kde je komunikace dilezitou soucasti;

a v situacich, kde je nezbytné tymova
spoluprace (napf. kultura a sport), doma

apod.

_ ORGANIZACNi SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI

Koordinace a fizeni lidi, projektu,
rozpoctu; v préaci, dobrovolné ¢innosti
(napf. kultura a sport), doma apod.

TECHNICKE SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI
Vypocetni technika, speciélni pfistroje,
néstroje apod.

UMELECKE SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI
Hudba, literatura, vytvamé uméni, atd.

OSTATNi SCHOPNOSTI

A DOVEDNOSTI

Jiné, vy$e neuvedené schopnosti
a dovednosti

RIDIESKY PRUKAZ(Y)

DoPLNUJICi INFORMACE

PRIiLOHY

STREDNE POKROCILA

ANGLICKY JAZYK
ZACATECNIK
ZACATECNIK
ZACATECNIK

NEMECKY JAZYK
VYBORNE

VYBORNE

STREDNE POKROCILA

RUSKY JAZYK
VYBORNE

VYBORNE

STREDNE POKROCILA

KOMUNIKATIVNI, SCHOPNA SE UCIT NOVYM POZNATKUM, TYMOVY HRAC, KREATIVNI, SPOLECENSKA,
SNADNO NAVAZUJI KONTAKTY, SMYSL PRO HUMOR

ORGANIZAGNI SCHOPNOSTI ZISKANE DIKY PRACI TRENERA —SKOLITELE, VEDENI TYMU PRI SKOLENICH,
PRI MD JSEM PRACOVALA TAKE JAKO DOBROVOLNA PRACOVNICE V ZARIZENI PRO MAMINKY S MALYMI
DETMI A JAKO KOORDINATORKA FIRMY AVON — VYHLEDAVANI NOVYCH KOSMETICKYCH PORADCU A
JEJICH SKOLENI A VZDELAVANI, OSOBNE SI MUSIM ORGANIZOVAT CAS ABYCH SKLOUBILA PRACI, RODINU,
SKOLU A KONICKY

ZNALOST PC, MS OFFICE, INTERNET, OUTLOOK, UGETNICKY PROGRAM POHODA A SAP
R/3, MOMENTALNE SPECIALNI PROGRAM NA DOSLOU A ODESLANOU POSTU — INTERNI,
VSE ZISKANO V ZAMESTNANI, DOMA PRACE NA NOTEBOOKU.

V/YROBA SPERKU Z DRATKU A KORALKU, RADA CTU ODBORNOU LITERATURU ZAMERENOU NA
PSYCHOLOGII A HISTORII, ZAJIMAM SE O KELTSKOU KULTURU

Velmi dobry fidic.

Ridiésky prikaz skupiny B

SL. LUCIE SVACINOVA, ASISTETNKA COUNTRY MANAGERA- 606645955

ZADNE



VYSTUPNI LIST - THP

Jméno zaméstnance: BAZBORY JNgEROVH

Adresa: BOZANOVSXA 2345 M 192 00 PRAUA all
Ukonéeni pracovniho poméru ke dni: 2C.C. 20098

Zdivodu: DOHODTU - IRVMEST IV VCE

Potvrzuji svym podpisem, Ze zaméstnanec nema zZadné zavazky vici firmé

....................................................................... ke dni rozvazani pracovniho poméru.
Ptipadné zavazky zaméstnance viéi firmé jsou uvedeny v tabulce.

Oddéleni Jméno odpovéd.| Zavazek Datum Podpis
pracovnika podpisu .
Svéfeny majetek - ; T
udtarna Hlavni Ggetni - e © ot} % ﬁ”M
Hotovost, zalohy -|  Pokladni (/)
|pokiadna i K¢ 74 /Vé///// ;
Razitka, sekretariat Sekretariat B
~~ Ak led .ZX[/L/
Kiide od kancelafi |EDV nebo pfimy| A6 6B le }/{
nadrfizeny 0 (S | 24

Kursy, stravenky - 4y
personalni oddéleni Personalni

e —

Sluzebni viiz Koordinator A
podpory provozu| —— //G 6 2ood 7>1, —
PC - oddéleni EDV EDV p—a R

HE. ZanQQ///S\

Zameéstnanec souhlasi se sradZkou vySe uvedenych &4stek z jeho mzdy.

4

VYSTUPNI LEKARSKA PROHLIDKA:
’ 1. Vysledek:

| 2. Zaméstnanec odmitl podrobit se Iékafské prohlidce. Podpis zaméstnance:

sl

Datum, razitko a poapis lekare

|

V Praze dne: i(--C 04 :
’\ - 2Rl /

B B G R ‘L}\/\ .....................
Zamestnanec podpis pfimého nadfizeného

FQ 18/026




TRAINING » CONSULTING

Praha, 31. 8. 2006

'

Véc: Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Zaméstnavatel:
ISM International s.r.o.
se sidlem Jana Zelivského 1790/35, Praha 3

a

Zameéstnanec:
Barbora Jagerova
bdlisté Bozanovska 2345/16, 193 00 Praha 913

uzaviraji tuto dohodu o rozvazani pracovniho poméru

Pracovni pomér uzavieny dne 1.1.2006 skon¢i dnem 31.8.2006. Pracovni pomér konéi
zduvodu organiza¢nich zmén a sice nadbyteCnosti, takze zaméstnanci vznika narok na
vyplaceni odstupného ve vysi dvou mésicnich plati, které bude vyplaceno v nejbliz§im
vyplatnim terminu po skonéeni pracovniho poméru.

ISM International s.r.o.
Budecska 6/CZ - 120 00 Praha 2

Tel.: 224 257 18R 22’})9;(/\@6_1_,;

Lenka Prusova
jednatelka

ISM International s.r.o. Prevzala: (/W Poartro

ISM International s.r.o. tel.: 224 257 158 Bankovni spojeni: CSOB, ass.
Budecska 6 e-mail: training@ism.cz ¢.Uctu: 482695713 / 0300
12000 Praha 2 internet: www.ism.cz ICO: 6149 91 61

Czech Republic DIC: CZ61499161

ISM Intemational s.r.0., Jana Zelivského 1790/35, 130 00 Praha 3, ICO: 61499161, DIC: CZ61499161, zapsana v obchodnim rejstfiku u Méstského soudu
v Praze, oddil C, viozka 30513.



