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Souhrn

Hlavnim tématem této bakalatské prace je vztah schopnosti a pracovniho vykonu. Tento
vztah se promitd jak v oblasti vybérovych fizeni, tak v oblasti rozvoje zaméstnanct
a zvySovani vykonu prostfednictvim fizeni vykonnosti. Autorka ve své praci predklada
definice pojmu schopnosti a poukazuje i na odliSeni schopnosti, vloh a nadani. V praci
se téZ autorka vénuje inteligenci, kterd je se schopnostmi spojovana. Velice dulezitou
oblasti, kterou se tato bakalaiska prace zabyva, je personalni psychologie. Autorka zde
popisuje vybérova fizeni, kde velkd pozornost je vénovana assessment centre. Cilem
bakalafské prace je zmapovat proces vybéru zaméestnancli, ukdzat na kritéria, kterd jsou
pro firmu klicova pfi vybéru zaméstnancli a porovnat standardy vybérovych fizeni se
skutecnym pribéhem vybérového fizeni spole¢nosti Electro World, s. r. o..
Psychodiagnostické metody, které sledovand spolecnost pii ziskdvani zaméstnanct
pouziva, jsou rozbor profesnich zivotopist, diagnostikovani pomoci dotazniku,

modelové situace a assessment centre.
Summary

The main topic of this bachelor thesis is the relation between the ability and the
employee efficiency. This relationship is included in the selection procedure and in the
human resource management. The author presents definitions of the ability and
distinguishes the ability, talent and aptitude. The author focuses on the intelligence that
is connected with the ability. The very important topic is the Personnel Psychology. The
author describes the selection procedure and focuses on the Assessment Centre. The aim
of the bachelor thesis is to describe the employee selection process, to point out the
crucial criteria and to compare procedural standards with the actual selection process in
the company Electro World Ltd. The psychodiagnostic methods used by the target
company during selection processes are professional resume analysis, diagnosis through

questionnaires, model situations and assessment centre.
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1 Uvod

Bakalafskd prace se zaméfuje na posuzovani schopnosti a zplsobilosti, které jsou
podstatnymi ptfedpoklady pro maximalni vykonnost jedince. Proto i tato prace je
zaméfena na vyber pracovnikl a posuzovani zptisobilosti, které budou celkoveé zaméteni

dopliovat.

Cilem bakaléiské prace je zmapovat proces vybéru zaméstnancl, ukazat na kritéria,
ktera jsou pro firmu klicova pii vybéru zaméstnancti a porovnat standardy vybérovych

fizeni se skuteCnym pritbéhem vybérového fizeni spolecnosti Electro World, s. 1. o..

V této praci naleznete definovani schopnosti a zakladni psychické mechanismy, které se
ke schopnostem vztahuji. Teoretickd cast prace je povazovéana za klicovou, nebot
otazka ,,Co to je schopnost? Jaky je schopny pracovnik?* byla samotnymi pracovniky
1 jejich vedenim zodpovidana nepiesn€. Je samoziejmosti, Ze pracovnici, kteti Gspésné
projdou piijimacim pohovorem, jsou vybiradni a hodnoceni z velké ¢asti pravé z kritéria
jejich schopnosti. Schopny pracovnik je piinosem pro firmu. Bohuzel se jiz nemusime
s takovou samoziejmou odpovédi setkat pii otazce jak schopnosti rozvijet, jak je u sebe
¢i druhych hodnotit a jak s t€émito idaji pak dale pracovat. V mnoha firmach probihaji
kurzy a Skoleni v oblastech efektivity prace a mizeme se zde setkat i s tématem

schopnosti.

Bakalatskd price se zaméfuje na vztah schopnosti k pracovni vykonnosti. Ten
se promitd ve dvou bodech — zjisténi a zmapovani schopnosti a moZnosti potencialniho

zameéstnance a rozvijenim téchto schopnosti k zvyseni vykonnosti zaméstnance.

Analytickd ¢ast je zpracovand formou semi-strukturovanych rozhovort s pracovniky,
kteti poskytli informace o vybéru zaméstnanci do spolecnosti Electro World s.r.o.,
ktera je soucasti nadnarodni skupiny Dixons Retail, svétové zndmé spolecnosti
specializované na prodej elektrickych spottebici. Electro World, s. r. o. piisobi na

¢eském trhu od roku 2002.



2 Definice pojmu schopnosti

Podle Miksika (2007) trovenl a dokonalost ¢innosti Clovéka zavisi na systému
determinant a regulacnich procest, které tradi¢ni psychologie charakterizuje jako vlohy,

schopnosti, nadani, inteligenci, pozndvaci vlastnosti, tvofivost, kognitivni ¢1 akéni styly.

Miksik (2007) dale uvadi, ze nejCastéji se operuje s pojmem schopnosti, kdy
schopnostmi se zpravidla rozumi osobnosti vlastnosti ¢i predpoklady pro osvojovani si

a dosazeni urcitych tirovni ¢innosti v nejobecnéj$im slova smyslu.

Stejné jako u vétSiny pojmil v humanitnich védach je 1 pojem schopnosti velice tézko

definovatelny prostifednictvim jedné a naprosto vycerpavajici definice

Miksik (2007) uvadi, Ze schopnosti byvaji obecné pojimané jako potencialni
pfedpoklady pro realizovani téch kterych aktivit ¢i pfiznacné rozvinuté vlastnosti
osobnosti, predstavujici v jistém smyslu moznosti a meze dané¢ho jedince UspésSné

realizovat danou ¢innost za urcitych podminek.

Mikulastik (2007) podavd pouze jednoduchy popis schopnosti jako redlnych
predpokladii pro vykonavani néjaké Cinnosti. Dodava, ze jsou geneticky preduréené

v podobé vloh, ¢emuz se budu bliZze vénovat v kapitole ,,Schopnosti a vlohy*.

Podle Mikulastika (2007) schopnosti jsou definovany jako vlastnosti osobnosti, dilezité
pro kvalitni rozvoj a spravné vyuziti urCité ¢innosti. Dodava, Ze schopnosti jsou ty
vlastnosti, které umoziuji ¢loveéku, aby se néco naucil a tspésné¢ provadeél nejriznéjsi
ukony. Tato definice, ktera je od predeslé jednodusi a mozna 1 piehlednéjsi v sob¢ vSak

neskyta tak ucelené pojeti.

Z vyctu definic bychom mohli shrnout nésledujici poznatky: schopnostmi se obvykle
rozumi komplex psychickych vlastnosti, které c¢ini jedince vhodnym k uspéSnému
vykonavani urcitych ¢innosti. Tyto individualné psychologické zvlastnosti determinuji,
s jakym usilim dany jedinec bude danou ¢innost vykondvat a na jaké urovni dokonalosti
ji vykona.

Dilezitym bodem je podle Miksika (2007) zminit pfedmétnost schopnosti. Schopnost je

totiz vzdy pfedmétna, coz znamena, Ze je vzdy schopnosti k né¢emu.



2.1 Schopnosti a vlohy

Jak uvadi Miksik (2007), dodnes neni jasné vymezena podstata a neuropsychicka
struktura dispozic, podmiiiujicich Urovenn podavanych vykonii. VétSina autorit se ale
kloni k nazoru, ze schopnosti vznikaji na zaklad¢ vloh. Mikulastik (2007) uvadi,
ze schopnosti jsou geneticky predurcené az v 60 % pomeru. Dodava, ze vloha je tedy
vrozeny piedpoklad pro vykonavani néjaké mentalni nebo senzomotorické ¢innosti.
Srovnavaci studie jednovajecnych dvojcat s identickymi vlohami, vychovavanych
v rizném prostiedi, poukazuji na vyznamny vliv dédi¢nosti v utvareni vloh. Autor dale
uvadi, ze rozvoj vloh ovSem je zavisly 1 na prostiedi, které determinuje tempo vyvoje
a 1 kvalitativni uroven, kterou muze schopnost dosahnout. Z téchto dvou, na prvni
pohled rozporuplnych udaji vyplyva, Ze schopnosti jsou, stejné jako velkd Cést

psychickych funkei a vlastnosti, determinovany socialn¢ i biologicky.

Miksik (2007) uvadi, ze vlohy se musi, jak jiz vyplyva s ptedchoziho textu, rozvijet,
abychom mohli uvaZovat o schopnosti. Dodava, Ze schopnost je rozvinutim vloh, které
samy o sob¢ (bez rozvijeni) nezarucuji schopnost jedince vykonavat danou cinnost.
Neuropsychickym zdkladem zmiflovaného rozvijeni je funkcionalni mozkovy utvar,
jimZ se mini seskupeni neuronil, které jsou propojovany na zékladé uceni. Dodava,
Ze na bazi vloh se tedy v procesu €innosti, respektive rozvijenim Zivotné zkuSenosti

(u€enim) utvareji a rozvijeji tzv. pfirozené ¢i prvotni schopnosti.

Miksik (2007) dale uvadi, vratim-li se k mySlence o vlohach jako o vrozenych
zékladnich bazich schopnosti, musim podotknout, ze vlohy jsou v procesu ontogeneze
biologickym vyvojem podminéné vlastnostmi nervové soustavy, jako jsou zvlastnosti
receptord, vyspélost ptislusnych etdzi mozku apod.. Autor dale mini fakt, Ze jedinec
neni schopen osvojit si schopnost vykonavat ¢innost, na kterou neni dostate¢n¢ ,,zraly*.
Batole, jehoz nervova soustava neni plné¢ vyvinuta, neni schopno abstrakce, coz mu

znemoziuje vykondvat matematické tkony.

Podle Miksika (2007) stejné tak je i pii nedostatku jistych vloh (napf. pii slabé télesné
konstituci, snizené kvalité ¢i naruseni zrakového, sluchového ¢i jiného analyzatoru, nedo-
stateCné pruznosti nervovych procesi apod.) se prisluSnym zpisobem snizuje
¢1 znemoziuje rozvoj a projev téch schopnosti, do kterych jako organicka soucést maji

vstupovat. Autor dale uvadi piiklad pfi naruSeni sluchového analyzatoru je ztizeno



(nemusi dojit k znemoznéni, pokud je jedinec schopen tento handicap kompenzovat)

osvojeni si schopnosti hrat na hudebni nastroj.

Miksik (2007) déle poukazuje, ze tataz vloha miize tvotit zéklad (opérny element) pro
rozvoj vice schopnosti a téz, Ze stejnd vloha v kombinaci s jinymi vlohami muze

podminovat Uspésnost v diametraln¢ rozdilnych ¢innostech.

Nékolik ptikladi uvadi Miksik (2007) ,,podle E. Filly je pro vytvarnou c¢innost daleko
vyznamnejsi umeéni videt nez motoricka obratnost ruky. U J. Ev. Purkyného a jeho syna
K. Purkyného lze demonstrovat, Ze diky vizualni vioze vznikla schopnost jemné zrakové
analyzy, ktera u otce podminuje uspésnost pozorovani prirodovédce, u syna uspésnost
pozorovani vytvarnika. Jedna se o tzv. synpraxii: chirurg, ktery vede rezy, si pocina jako
malir, ktery vede jistou caru (jsou znami vynikajici chirurgové, kteri jsou dobrymi
vytvarniky). V zdkladé obou cinnosti je patrné schopnost vynikajici vizuomotorické

" <«

koordinace a ,,pevna ruka ".

Mikulastik (2007) poukazuje na dalsi thel pohledu pti vykladu vztahu mezi vlohami
a schopnostmi. Vlohy tvofi ramec, ve kterém se dand schopnost miize rozvinout, z toho
vyplyva, Ze dana vloha mize slouzit i1 jako tzv. ,,strop®, kam az se dana schopnost miize
rozvinout. Je tedy mozné, Ze dand schopnost se jiZ rozvojem nemtiiZze dostat
na kvalitativné vys$si uroven a jedinec tak neni schopen podat lepsi vykon ¢i ¢innost
vykonat 1épe. Dodava, Ze v praxi se ale s tim nesetkdvame, nebot’ pro nés je ,,stropem*
spiSe usili, které bychom do rozvoje schopnosti museli ,,investovat®, proto vétSinou
nerozvineme naSe schopnosti do maxima. Nasledujici nazorné schéma
(obr. 1) znazoriiuje vySe zminéné pojeti vloh jako vrozenych predispozic a téz jako

,,Strop®:



Obrazek 1 Grafické znazornéni vloh, jejich maximalni mozna mira rozvoje a realné

rozvinuté schopnosti

pohybows vioha

matermatila

MOEINY Torve]
vitvarné

schop.

marmalni techmicks realne dozazens
zZtnost schop. schopnost

Zdroj: MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007. 384 s.
ISBN 978-80-247-1349-6.

Podle Bedrnové (1998) ve vazbé na osobnostni substrukturu schopnosti hraji roli 1 dalsi

pojmy:

védomosti — osvojené soubory predstav a pojmu;

dovednosti — schopnosti (zptisobilost) praktické aplikace védomosti;
zruénost — schopnosti v oblasti jemné motoriky (pfevazné drobnéjsi pohyby
prstt a rukou) ¢ili dispozice k manudlnim ¢innostem;

obratnost — dispozice v oblasti hrubé motoriky (pfevazné k pohybtim celé¢ho
téla);

zpusobilost — soubor schopnosti, védomosti, dovednosti, zrucnosti
1 obratnosti nezbytnych pro vykon konkrétnich, nejCastéji profesnich

¢innosti.



2.1.1 Skupiny vloh a schopnosti

Bedrnova (1998) uvadi, pokud bychom chtéli vlohy rozc¢lenit do zdkladnich skupin,

muzeme je delit bud’ podle velice jednoduchého klice na obecné a specifické. Mezi

obecné se tadi vlohy k zapamatovani nebo k mysleni. Autorka dale uvadi, ze specifické

vlohy jsou naptiklad vlohy k prostorové pfedstavivosti, ¢i k senzomotorické schopnosti.

Miksik (2007) rozdélil vlohy do 3 zakladnich skupin, jejichz specifikaci vznikaji

vSechny rozmanité specialni schopnosti, a které saturuji i obecnou uroveinl dosazitelnych

schopnostnich vlastnosti osobnosti:

l.

2.

3.

4.

vlohy pro abstrakci ¢i symbolizaci;
vlohy senzorické;
vlohy motorické;

vlohy pro socialni podnéty a obsahy.

Vlohy senzorické a motorické se mohou fadit do jedné zakladni skupiny.

Toto déleni velice pfipomind déleni Bedrnové, Nového a kol. (1998), kteti specifikuji

schopnosti pohybové (motorické), smyslové (senzorické) a schopnosti rozumové

(kognitivni, intelektové).

Podrobnéjsi rozliseni poskytuje Mikulastik (2007), ktery rozc¢lenil schopnostni aparaty

na nasledujici:

1.

2.

percepéni (rozliSovaci, hledaci, korekturni, orientacni);

pamétové (védomosti, navyky, zkuSenosti, dovednosti);
predstavové (fantazie, predstavy vizudlni, kinetické, pamét'oveé);
pozornost (stalost, hloubka koncentrace, fluktuace);

mysleni (schopnost vyuZivat pamét, manipulovat s ni, inteligence);
manualni zru¢nost;

psychomotorické dovednosti;

tvofivost (muze se projevovat ve vSech uvedenych schopnostech jako

a inovujici to, co je stalé);

meénici



9. verbalni;
10. numerické;
11. umélecké.

Podle Mikulédstika (2007) vlohy se nevztahuji jen k intelektudlnim vykonim,
ale naptiklad i k emocionalité a rozliSuji se vlohy obecné&jsi (k zapamatovani, k mySleni)

a specifické (prostorova piedstavivost, hudebni sluch).

Nebot” vlohy jsou bazi schopnosti, je i jejich ¢lenéni velice podobné s rozdélenim
schopnosti. Logicky totiz déleni schopnosti musi byt kompatibilni i s délenim vloh,

rozvojem vloh se utvareji pravé schopnosti.

2.2 Specialni schopnosti, nadani, talent a genialita

Podle Mikulastika (2007) lidé se 1i$i arovni dokonalosti v provadéni riznych typt ¢i
povahy Cinnosti. Jak autor dale uvadi ptedpoklady, pro jejich realizaci se oznacuji jako
specidlni schopnosti, nadani nebo talent. Vys$i mira vrozenych ptedpokladii se
oznacuje jako nadéani. Dodava, ze pokud je nadani velmi vyrazné, mluvime o talentu
anebo dokonce o genialité. V této kapitole budou definovany tyto pojmy a bude

poukdzano na rozdily mezi nimi.

Miksik (2007) uvadi, ze slovo nadani se do Ceské odborné terminologie dostalo
z némeckého ,,Begabung" jemuz odpovida anglické ,.talent". Terminy nadéni i talent
(z latinského talentum = nadani, vloha) se v Ceském prostfedi neuziva pro oznaceni
slozky vykonnosti, (resp. jeji urovn¢), ale pro oznaceni vyssi irovné schopnosti, takové,

ktera ptedurcuje k uspéchu.

Podle PorteSové (online) pocatkem minulého stoleti se pouzivaly definice

»konzervativni®, které spojovaly nadani pouze s vysokym IQ.

PorteSova (online) dale uvadi, Ze v soucasnosti se psychologie pfiklani k tzv.
inklusivnim definicim, které nehodnoti pouze kvocient 1Q. Dodava, ukazuje se,
ze profil schopnosti by mél zahrnovat zejména schopnost logického uvazovani,
abstraktivniho uvazovéani, zobectiovéani, slovni zdsobu, vyjadfovéani, pamét, at’ uz
prostorovou, zrakovou i slovni, dile motoriku, zejména jemnou, ale 1 hrubou (obratnost)

a mél by porovnat v§echny dosazené vysledky mezi sebou.



PorteSova (online) dale uvadi, Ze profil schopnosti kazdého potencionalné nadaného
jedince by mél postihnout i tvofivost, motivace, z4jmy a osobnost. Miksik (2007) dale
uvadi, struéné feceno, k tomu, aby se piedpoklady rozvinuly a projevily na urovni
talentu (geniality), se povazuje za nezbytné spojeni vloh a nadani s dalSimi
osobnostnimi kvalitami, hlavné motivaci (orientaci dosahovat maximalni vykon)
a tvotivosti. Podle PorteSové (online) vyse zminénému piistupu odpovida model talentu

amerického pedagoga J.Renzulliho (obr. 2):

Obrazek 2 Renzulliho tfikomponentovy model

Nadprimérna schop AngaZovanost v Ukolu

Talent
vorivost

Zdroj: PORTESOVA | Sarka. Naddni ve svétle soucasné psychologie [online]. 2001-2008
[cit. 2009-07-23]. Dostupny z www: http://www.nadanedeti.cz/index.php?stranka_id=50

Miksik (2007) nabizi definovani pojmu nadéani jako souboru vloh, pfiznivych pro rozvoj
schopnosti ¢lovéka realizovat ur€ité druhy c¢innosti na kvalitativné vyss$i Grovni nez

srovnatelna Sir§i populace.

Podle Mikulastika (2007) talent je povaZovan za vyS$$i uroven schopnosti. Talent

se tedy rozviji na bazi nadani.

Miksik (2007) uvadi, Zze etymologie slova genialita je z latinského genius, coz znamena
ochranné bozstvo rodu, veleduch. Toto slovo v sobé obsahovalo i znamky dokonalosti,
coz byla vlastnost, kterou se bozstvo lisilo od lidstva. Autor dale uvadi, Ze genialita je

tedy oznaenim pro mimofadné nadani.


http://www.nadanedeti.cz/index.php?stranka_id=50

Pokud zndzornime vztah mezi pojmy nadéni, talent a genialita, pouZijeme nasledujici

zobrazeni (obr. 3):

Obrazek 3 Vztah mezi pojmy nadani, talent a genialita

nadani _  talent _______ genialita

Zdroj: PORTESOVA | Sarka. Naddni ve svétle soucasné psychologie [online]. 2001-2008
[cit. 2009-07-23]. Dostupny z www: http://www.nadanedeti.cz/index.php?stranka_id=50

Podle PorteSové (online) nadani se vétSinou (ale ne vzdy — naptiklad Einstein) projevuje
jiz od détstvi. Autorka dale uvadi, ze ve vétSing€ vyspélych zemi jsou jiz zfizeny centra
¢i organizace sdruzujici nadané déti a jejich rodiny. Tyto organizace nadanym

jedinctim poskytuji podnétnéjsi prostredi, aby se tak umoznil rozvoj danych schopnosti.

Miksik (2007) uvadi, ze specialnimi schopnostmi v tomto smyslu rozumime specidlni
predpoklady pro podavani ur¢itého vykonu rizné arovné od neschopnosti, ptes nadani,
talent, azZ po genialitu. Dale uvadi, Ze jsou zdrojem individudlnich rozdili v Urovni
dovednosti. Bohuzel nedokazeme efektivné rozliSit ani jejich druhy, ani ur€it jejich
podstatu. Autor dale uvadi, Ze nejspise se jedna o slozité struktury dispozic, limitované

vlohami a utvarené do své realizacni podoby prostiedim.

Mezi specialni schopnosti patfi, podle MikSika (2007) schopnosti matematické,

lingvistické, hudebni, vytvarné, literarni, dramatické nebo pohybové schopnosti.

Svoboda (1999) uvadi, , Rican déli specidlni schopnosti na verbdlni schopnosti,
prostorovou predstavivost, numerickou schopnost, percepcni pohotovost, pametové

schopnosti, psychomotorické schopnosti a umélecké schopnosti.

Podle Svobody (1999) uvadi, ,,Kondas mezi specialni schopnosti radi i schopnosti
technické a mechanické. Zvilastni pozornost vénuje i kreativité, ktera je velmi duleZita

v oblasti uméni, véde i technice.*


http://www.nadanedeti.cz/index.php?stranka_id=50

3 Personalni psychologie a psychodiagnostické metody

3.1 Personalni psychologie

Mikulastik (2007) uvadi, Ze personalni psychologie je dilezitou soucasti psychologie
prace a organizace. Dodava, zabyva se v§emi problémy, které souvisi s individualnimi
odli$nostmi lidi v pracovnich podminkach a v pracovnim procesu. Zakladnimi tkoly,
které tesi, jsou planovani pracovnich sil, pomoc pii volbé profese, ndbor, vybérova
fizeni a rozmistovani pracovniktli, adaptace pracovnikii a jejich kariérovy rust, rozvoj,
hodnoceni, tymova prace a mezilidské vztahy, pracovni spokojenost a motivace,
uvoliovani pracovnikl a poradenstvi. Autor dale uvadi, ze spolupréace na téchto ukolech

se realizuje v rdmci fizeni lidskych zdrojt.

Bakalatské praci se zamétuje predevsim na posuzovani schopnosti a zptisobilosti, které
jsou podstatnymi piedpoklady pro maximalni vykonnost jedince. V této kapitole bude
zamé&fena pozornost hlavné na vybér pracovnikii a posuzovani zpusobilosti, které budou

celkové zaméteni dopliovat.
3.2 Vybérové rizeni

Nébor, vybér a pfijimani pracovnikli je podle Mikulastika (2007) v kompetenci
personalniho fizeni firmy. Dale dodava, na této aktivité se podili persondlni utvary
a psychologové. Ti, jako experti, doporucuji na zdklad€ psychologickych Seteni
k vybéru omezeny pocet ze zajemct, ktefi se o praci v podniku uchazeji. Autor dale
metodologie sama o sob¢ je vzdy vétsi zarukou kvalifikovanéjSiho vybéru nez intuitivni
rozhodovani manazert Ci personalistli, protoze jsou pfitom pouzivané standardizované
metody. Specialni psychologické vySetfeni skytd vetsi miru pravdépodobnosti
0 spravnosti rozhodnuti.

Autor dale uvadi, ze pii vybérovém fizeni se posuzuje osobnost zajemce a i1 jeho
predpokladany vykon. Pro predikci vykonnosti jedince se vychazi z nabytych
schopnosti, motivace a dal§ich osobnostnich charakteristik, jako je naptiklad kreativita,

dominance, adaptace na prostiedi, koncentrace apod.
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3.3 Posuzovani zpisobilosti

Ptfi vybérovém fizeni se posuzuji 1 pfedpoklady dan¢ho uchazee na dany post.
Pii tomto posuzovéani se rozliSuje posuzovani pracovni zplsobilosti a psychické
zpusobilosti. Posouzeni byva klicovym pfi rozhodovani o pfijeti jedince do organizace.
Je vSak jisté, Ze nckteré pracovni (a CasteCné 1 psychické) nedostatky mohou byt
kompenzovany nebo se muze déle pracovat na jejich rozvoji. Pfi vybérovém fizeni vSak

figuruji 1 dalsi faktory, které mohou rozhodnuti o pfijeti do pracovniho poméru ovlivnit.
3.3.1 Posuzovéani pracovni zpusobilosti

Podle Mikulastika (2007) stavebnim kamenem pro kvalitni posouzeni pracovni
zpusobilosti je znalost objektivnich pozadavkl dané profese. Dale uvadi, Ze psycholog
nebo personalista, ktery bude posuzovani provadét, musi byt podrobné obeznamen
s fyzickymi 1 psychickymi pozadavky na danou pozici, s mirou stresu, zodpovédnosti,
minimalnimi dovednostmi a schopnostmi, dale musi pfesné védet, jak dana profese
v praxi probihd a mit pfedstavu, jaké osobnostni charakteristiky budou predikovat
uspésnou adaptaci na konkrétni pracovni pozici na konkrétnim pracovisti. Velky vliv
ma 1 atmosféra pracovisté a organizace, kterda ma své vlastni predstavy a pozadavky. Pro
zjiStovani téchto kritérii dobie poslouzi simultanni metoda srovnavani uspéSnych
a neuspéSnych pracovnikli nebo metoda néasledného vyhodnocovani kazdého pftijatého

a nasledné pribézné sledovani jeho tispésnosti.

3.3.2 Posuzovani psychické zpusobilosti

Posuzovani psychické zpiisobilosti je vyzadovano u rizikovych a naro¢nych profesi,

jako jsou piloti, vojaci nebo top manazefi.

Mikulastik (2007) wuvadi, Ze posuzovani psychické zptlisobilosti patii pouze
do kompetence psychologli. Dodéava, ze Zadné metody, kromé standardizovanych
psychologickych metod, ¢i jini lidé nemohou spolehlivé stanovovat osobnostni
diagnézu nebo predikovat chovani jedince. Psycholog nemiize provadét persondlni
rozhodnuti z pozice externiho psychologa. Jeho funkci je podat doporuceni, ktery

pomuze personalistiim v rozhodovani.
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Psychickou zpiisobilost podle Mikulastika (2007) by bylo vhodné posuzovat pribézneé,
nejen pii vybérovém fizeni. Dodava, velice se doporucuje zaclenit posuzovani
do poradenské péce, v niz poskytne cenny podklad pro praci se zaméstnanci a velice

prisp&je efektivnimu feSeni problému.

3.4 Psychodiagnostika

Podle Svobody (1999) psychodiagnostika je aplikovana psychologickd disciplina,
jejimz tkolem je zjistovani a metfeni vlastnosti a stavll, poptipad¢ dalSich charakteristik
individua. Autor dale uvadi, ze diagnostickou ¢innost bychom mohli definovat jako
souhrn operaci, postupt a technik, jejichz cilem je stanovit diagnézu, kterou muize byt
stupenn vyvoje, pfi¢ina odchylného vyvoje od vékové normy, zjisténi individuédlnich
zvlastnosti osobnosti, zjiSténi podstaty, podminek a pfi¢in individudlnich rozdild, ale téz
prognoza nebo predikce. Dodava, diagnostickou ¢innost Ize pojimat jako proces, ktery
jde od metody (tj. souboru podnéti) k reakcim a od nich k vlastnostem osobnosti nebo

k celku chovéani jedince.

Nebude zde rozebiran pribéh psychologického vySetfeni ani uziti psychodiagnostiky
v rozmanitych oborech, jako je naptiklad zdravotnictvi nebo ontogeneze jedince
(vyuziti ve Skolstvi). Bakalafskd prace je zaméfena na vyuziti psychodiagnostiky

v personalistice pii vybéru zaméstnanct.

3.5 Psychodiagnostika v personalni psychologii

Tato kapitola je zaméfena na personalni diagnostiku neboli diagnostiku v personalistice.
Mezi hlavni tkoly persondlni diagnostiky fadime podle Evangelu (2009):

- pojmenovat osobnostni aspekty, na kterych lze stavét v dal$i profesni
kariéfe;

- zjistit nevyuzité silné stranky;

- zkusit najit moznosti, jak vyuzit rizné vlastnosti testovaného;

- zjistit dal$i moZnosti rozvoje a zjistit troven socidlniho vyvoje;

- najit nejvhodnéjsi pozici k osobnostnim a socialnich predpokladim;

- pojmenovat oblast zajm1l a konicky;

- zjistit zpusob komunikace, ktery je testovanému nejblizsi.
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Evangelu (2009) uvadi, Ze personalista by mél vypracovavat pozitivni hodnoceni.
Autorka dale dodava, znamend to, ze hleda klady pro danou pozici, osobnostni
a socialni predpoklady pro konkrétni praci, moznosti rozvijet nékterych dovednosti
a predpokladd, mél by davat rady, jak motivovat a hodnotit a snazi se co nejlépe
zadaptovat nového zaméstnance. Autorka dale uvadi, Ze jeho ukolem by nemélo byt
hledani a pojmenovani chyb. Naopak hled4 charakteristiky a uruje co nejvhodnéjsi
cestu, jak z ptipadnych nedostatkl vytvofit klady nebo je alespon neutralizovat. Autorka
dodava, ze personalista by mél pro préaci s lidmi pifijmout urc¢ité principy, moralni
a etické normy, které mu pomohou zistat objektivni, ale zaroven i1 vnitiné¢ skromny
a uctivy pfistup k moznostem druhych lidi. Podle autorky, mezi zékladni principy
odborné personalni prace lze zaradit princip efektivity, odbornosti, eticky princip,
princip lidského piistupu, princip systémovosti, princip aktivniho piistupu a princip
selského rozumu. Tyto principy jsou zédkladnimi principy vyuZiti diagnostickych metod

v personalistice.

3.6 Psychodiagnostické metody

Mezi bézné diagnostické moznosti v persondlni praxi podle Evangelu (2009) fadime
rozbor profesniho zivotopisu, vedeni vybeérového pohovoru, diagnostikovani pomoci
dotazniku nebo testu, rozbor dila nebo vytvori a assessment centre. Doddva, jedna

se tedy o zdkladni diagnostické metody, které jsou pifizpiisobeny personalistice.
3.6.1 Profesni zivotopis

Podle Howarda (2001) oznaceni CV, které se v Evrop¢ pouziva pro profesni Zivotopis
a pochézi z latinského ,,Curriculum vitae®, ktery se da volné ptelozit jako ,,popis béhu
Zivota“.

ToSovska (2005) definuje profesni zivotopis jako stru¢ny piehled vzdelani, zkuSenosti,
dovednosti a uspechi. Jehoz ucelem je podle Williamse (2003) ukazat potencionalnimu
zaméstnavateli, Ze zadatel mad nezbytné schopnosti potfebné pro praci, potiebné

zkuSenosti a vlastnosti, které jsou pro tuto pozici nutné.
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V praxi se pouziva nékolik typli profesnich Zivotopist, podrobnéjsi rozliSeni poskytuje

Howard (2001):

- chronologické — znamend chronologii zaméstndni v obracené CcCasové
posloupnosti, tedy od posledniho k prvnimu;

- funkéni — zdlraziuje zakladni schopnosti a pfednosti vice nez vyvoj kariéry;

- jednostrankovy souhrn — shrnuje celou kariéru a ukazuje dosavadni

profesionélni drahu.

3.6.2 Vedeni vybérového pohovoru

Vybérovy pohovor byva casto prvnim setkdni uchazefe o zaméstnani s organizaci.
Bélohlavek (2009) uvadi, ze vybérovy pohovor vyzaduje od tazateli dovednost
naslouchat, klast otazky, prezentovat a n&€kdy i pfesvédCovat o kvalitich nového

zamestnani.

Cilem vybérového pohovoru je podle Bélohlavka (2009) vybrat nejvhodnéjsiho
uchazecCe pro danou pracovni ¢innost a to, s pifihlédnutim na dosazeni optimalnich
vysledkii spolec¢nosti prostfednictvim schopnych lidi, eliminovat mozné chyby, ke

kterym mtize dojit vlivem nekompetentnosti pfijatych kandidat a posilit hodnoty firmy.

Podle Bedrnové (2007) je velmi dilezitd pti vybérovém pohovoru piiprava tazatele,
jelikoz v priabéhu pohovoru se nelze spoléhat na improvizaci. Vyznamnou soucasti
vybérového rozhovoru je podle autorky, vyjasnéni si vzajemnych ocekavani uchazece

0 zamé&stnani a organizaci vlic¢i sobé navzajem.
Bedrnova (2007) uvadi oblasti, o néz by se mél tazatel v pribéhu rozhovoru zminit:

- popis predchoziho zaméstnani uchazece, jeho dosavadni profesionalni drahu
a jeji hodnoceni uchazecem,;

- divody sou€asné zmény zaméestnani;

- poznani postoji pracovnika a dalSich jeho socialné psychologickych
charakteristik;

- uroven sebehodnoceni;

- predstavy o budouci praci;

- predpoklady a zajem o odborny rist;

— rodinné zazemi a osobni situace uchazece.
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Uspésné vedeni vybérovych pohovorti s uchazedi zavisi predeviim podle Bé&lohlavka
(2009) na urovni komunikacnich a posuzovacich dovednostech tazatele, hodnotitele
a vedouciho, kteti by méli dobie zvladat, naslouchéni, kladeni otazek, prezentovani

a presvédCovani, neverbalni komunikaci, asertivni komunikaci a posuzovani.

3.6.3 Diagnostikovani pomoci dotazniku nebo testu

Psychotesty podle Healy (2004) ,,ndalezi do Sirsi skupiny tzv. psychometrickych testi

souzicich ke zjistovani psychologickych viastnosti lidi.
Psychometrické testy se podle Healy (2004) déli do dvou zékladnich kategorii:

- testy typického vykonu — zde patfi osobnostni testy a dotazniky zjist'ujici
zajmy zkouman¢ osoby;

- testy maximalniho vykonu — mezi n€ fadime psychotesty a testy schopnosti.

Podle Hodgsona (2007) psychometrické testy poskytuji zaméstnavatelim jiné druhy
hodnoceni a informaci nez ty, které uchazeci o zaméstnani uvedli v Zivotopisech nebo
na pohovorech. Autor dale zdlraziiuje ze, testovani je dlouhy a komplexni postup, test
musi spliiovat tfi velmi dulezitd kritéria, aby byl vSeobecné, pouzitelny musi byt:

objektivni, spolehlivy a platny.
Hodgson (2007) uvadi rizné typy testd, které se pouzivaji v praxi:

- testy verbalniho mysleni — zahrnuji testy pochopeni gramatiky, vyznamu slova
slovni uvahové testy;

- testy administrativnich schopnosti a testy kontroly dat — ucelem téchto test
je najit rozdily v predlozenych testech, které vypadaji shodné, nicméné shodné
nejsou. Zde se testuje rychlost a pfesnost;

- test numerického mysleni — obsahuji jednoduché aritmetické testy a numerické
uvahové testy

- testy symbolického mySleni — zde patii testy logického mySleni a grafické
testy, jejichz ukolem je hodnoceni vSeobecné inteligence;

- testy prostorové predstavivosti — hodnoti schopnost piedstavit si celkové
objekty ve dvourozmérném formatu a pracovat s tvary ve dvou dimenzich.

- mechanické uvahové testy — hodnoti znalost mechanickych postupti;

- vzornik prace — testy ptikladl prace, testy simulované pracovni ¢innosti;
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- fyzické testy — jedna se o test sily a vitality.

Osobni dotaznik je podle Healy (2004) nejobvyklejSim typem testu typického vykonu.
Jeho pomoci se mohou ziskavat udaje o pracovnich preferencich a zajmech. Hodgson
(2007) uvadi, ze informace zrozsdhlého sebehodnoticiho dotazniku, zhodnoceni
a z pozorovani chovani se pouzivaji ke zjisténi charakteristickych stranek obecného

lidského chovani.

Ptiklady nejcastéjSich typi osobnostnich testi uvadi Hodgson (2007) jimiz jsou:
Indikator typu osobnosti Myers — Briggs (ktery je Castéji pouzivan pro jako néstroj pro
rozvoj zamé&stnanci a Skoleni nez pro vybér novych pracovnikil), Catteliv osobnostni
dotaznik 16 PF (jedna se o velmi ¢asté hodnoceni osobnosti, pouziva se pii vybéru nebo
rozvoji na rluznych urovnich), Kvalifikaéni osobnostni dotaznik (patii k Castym

nastrojiim, nebot’ byl navrzen pro stanoveni pozadavki pro pracovni pozice).

3.6.4 Assessment centre

Hronik (2002) uvadi, Ze metoda assessment centre se pouziva predevSim pro vybeér
zaméstnancll na manazerské pozice, ale také pro jejich hodnoceni a identifikaci

vzdélavacich potieb (zde se pouziva Castéji pojem development centre).

Assessment centre bychom mohli podle Kyrianové (2003) definovat jako soubor
metod aplikovanych na skupinu jedinci za ucCelem obsazeni pracovni pozice,
identifikace rozvojovych potfeb nebo zjiStovani charakteristik zaméstnancii za dalSim

ucelem po dobu jednoho nebo vice dnil.

Kozakova (2008) uvadi, ze svou vlastni definici uvadi Hronik, assessment centre
je ¢asove ohranicena multisituacni zkouska, ktera probihd za i¢asti nejméné tii internich
a externich pozorovateli a nema jednozna¢ny spravny vysledek. Autorka dale uvadi,
ze multisituaCnosti se rozumi situace, které umoziuji opakované zhodnoceni
individualni a skupinové prace druhymi a sebeposouzenim. Coz je umoznéno principem
rizného uhlu pohledu a zaroven principem vicero oci, ktery je pro tuto metodu

nezbytny.
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3.6.4.1 Cile assessment centre

Cile assessment centre, jak ndm je nabizi Friesinger (2007), bychom mohli shrnout

do nasledujicich bodu:

cilem je zhodnotit, jaky maji uchazeci potencidl k tomu, aby byli uspesni
v dané profesi;

cilem je identifikace silnych a slabych stranek ucastniki vzhledem k jejich

pozadovanym pracovnim kompetencim,;

cilem je naucit ucastniky novym dovednostem v individualnich cvicenich

a umeéni tymové prace v cvicenich skupinovych.

Praktické cile assessment centre, jak je zformulovala Kozékova (2008) v nasledujicich

bodech:

cilem je vybrat ze souboru uchazeci nejvhodnéjsiho a to v pfiméteném cCase,
za tomu odpovidajici ndklady;

cilem je pfevést naroky pozice do kritérii vybéru a ty pak do jednotlivych
ukolli assessment centre tak, aby ndm umoZnily objektivné zhodnotit
schopnosti a dovednosti jednotlivych kandidatd. Jednd se o schopnosti
a dovednosti ptfimo souvisejici s plnénim pracovnich ukoli na obsazované
pozici;

cilem assessment centre je reprezentace zameéstnavatele. Uchazeci
o zaméstnani hodnoti svého potencionalniho zaméstnavatele dle dostupnych
informaci, mezi které bezpochyby patii i organizace vybérového fizeni;
poslednim zminénym cilem je snaha ziskat o budoucim pracovnikovi co
nejvice informaci, a to nejen pro rozhodovani o pfijeti na pozici, ale také pro

budouci spolupraci s nim.

3.6.4.2 Metody assessment centre

Podle Kozakové (2008) mezi nejcastéji uzivané metody patii psychodiagnostické

metody, rolové hry, piipadové studie nebo ukazky tymové prace.
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3.6.4.3 Vyhody a nevyhody assessment centre

Metoda je podle Friesingera (2007) casové naro¢na, obvykle trvd jeden i vice dni,
nicméné dnes se jiz rozSifily i varianty trvajici pouze nckolik hodin (tzv. mini
assessment centre). Autor dale uvadi, pravé doba trvani mize byt jednim z faktord,
ktery vyznamné ovliviiuje objektivitu a ptedevs§im komplexnost hodnoceni jednotlivych
ucastnikd.

Mezi nevyhody metody Friesinger (2007) zatfadil finan¢ni a jiZ vySe zminénou ¢asovou
naro¢nost a casté nedostatecné prosSkoleni a sehrani nezavislych posuzovatelt.

Vyhodou metody je jist¢ neschopnost uchazecl po celou dobu piedstirat lepsi
schopnosti ¢i vlastnosti, nez jakymi skutecné disponuje. Uchaze¢ neni schopen se celou
dobu pretvafovat a ukazovat se v tom nejlepSim svétle.

Kyrianova (2006) uvadi nasledujici vyhody vyuziti assessment center:

- assessment centre lze provést vybér velkého mnozstvi kandidath (Casto i na vice
stejnych pozic) — takze vybér bude kratsi, pozice se obsadi rychleji;

- assessment centre lze ovéfit konkrétni socidlni dovednosti u kandidati — takze
lze zjistit nejen, co o sobé kandidat tikd, ale jak se chova, jak pracuje, jak
vychazi s lidmi; a je mozné vybrat toho nejvhodnéjsiho;

- dobfe se tak vybiraji lidé, ktefi budou casto jednat s ostatnimi — manazefi,
obchodnici, tymovy hraci;

- uspésny kandidat si Casto vice vazi pozice, kterou ziskal v konkurenci dalSich
uchazecl v assessment centre, ma pocit, ze ziskal néco, co jen tak nékdo nema,
pracuje Casto 1épe, je loajalni;

- dulezité je, ze budouci nadiizeny kandidata vidi v akci, jak se chova a co tika,

a vyrok ,,toho chci® ma potom vétsi vahu.
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4 Proces vybérového Fizeni ve spolecnosti Electro World,

S.I.0.

Tato Cast bakalarské prace se zamétuje na proces ziskdvani zaméstnancii. Informace
byly ziskany formou semi-strukturovanych rozhovort s pracovniky spole¢nosti Electro
World s.r.o., ktefi ktomu maji kompetenci. Tato cast bakaldiské prace ukazuje
na kritéria, kterd jsou pro firmu klicova ptfi vybéru zaméstnanci, jako je zpracovani
a obsah profesnich zivotopist, fizeny rozhovor, schopnosti a dovednosti uchazeci, které

jsou provétovany dotazniky, modelovymi situacemi nebo v assessment centre.

4.1 Metodika

Prace vznikla na zakladé semi-strukturovanych rozhovoru s personalnim pracovnikem,
feditelem prodejny a vedoucim prodejniho oddéleni sledované organizace (viz ptiloha).
Priméarni zdroje byly ziskany na zadkladé¢ semi-strukturovanych rozhovori.

Sekundérnimi zdroji byla ptedevsim literatura uvedena v teoretickych vychodiscich.

Prace se sklad4d zjednotlivych dil¢ich casti: v ¢asti oznaCené prodejna se blize
seznamime s hierarchickou strukturou spolec¢nosti a ukoly personalisty pii vybérovém

fizeni sledované organizace. Nalezneme zde grafické zndzornéni hierarchie prodejen.

V ¢Casti nazvané Vybérové Fizeni podle standardu jsou uvedeny jednotlivé pracovni
pozice v prodejnach Electro World, s. r. o.. Tato struktura je po celé Ceské republice
stejnd. Pracovni pozice jsou vypsany chronologicky za sebou s uvedenymi
kompetencemi a pozadavky na uchazee o zaméstnani. Déle je uveden pribéh

vybérového tizeni v jednotlivych kolech tak, jak ho popisuji standardy dané spolec¢nosti.

V podkapitole Vybérové Fizeni v praxi je proveden rozbor vybérového fizeni
jednotlivych pracovnich pozic tak, jak v praxi u sledované organizace probiha. Rozbor
profesniho zivotopisu (0. kolo) je u vSech uvedenych pozic totozné, a tudiz je
predsazeno pred seznamem jednotlivych pracovnich pozic. Nasledna kola vybérového

fizeni (1. — 3) jsou vypsana podle skutecného pribéhu ziskavani pracovnikd.

Posouzeni je ndsledné vyjmenovani rozdili mezi standardy a skuteCnym prib&hem

ziskavani pracovniki s vyjadifenim nazoru autorky.

19



4.2 Prodejna

Spolecnost Electro World, s. r. o. pfi obsazovani nize uvedenych pozic nevyuziva
externi persondlni agenturu. V piipadé ndro¢néjSitho vybérového fizeni, assessment

centre, €1 jiné testové metody jsou vyuzivani pouze interni personalisté.

Hlavnim tkolem personalisty pii vybérovém fizeni je podle interniho zdroje
spole€nosti:  rozbor profesniho  zivotopisu, vedeni vybérového pohovoru,
diagnostikovani pomoci dotazniki ¢i testu, assessment centre a vypracovani pozitivniho

hodnoceni uspésného uchazece.

Nize je grafické zndzornéni hierarchické struktury v prodejnach spolecnosti Electro

World, s. . 0. (obrazek 4).

Obrazek 4 Znazornéni hierarchie prodejen spole¢nosti Electro World, s. 1. o.

Reditel prodejny

. o Vedouci oddéleni
Vedouci prodejniho
T pokladen
oddéleni

Specialisté prodejci Prodejci Pokladni

Zdroj: interni zdroj spolecnosti Electro World, s. r. 0., vlastni zpracovani.

Organizace se u jednotlivych prodejen potyka s vysokou fluktuaci zaméstnanci, ktera je
pro spolecnost Electro World, s. r. 0. nezadouci. Klicovymi faktory pro odstrafiovani
tohoto nezddouciho stavu je: ziskavani kompetentnich pracovnikil, adaptace pracovnikil
jak po formalni tak neformalni strance, pée o zaméstnance, firemni kultura, taktéz
neformalni komunikace, motivace, jsou dulezitymi aspekty ovliviujici fluktuaci

pracovnikd.
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4.2.1 Vybéroveé tizeni podle standardu

Spolecnost Electro World. s. r. 0. ma pro jednotlivé pracovni pozice vyhotoveny
standardy, ve kterych jsou definovany pozadavky na uvolnénou pracovni pozici, véetné

navrhu pribéhu piijimaciho fizeni a taktéz odpovidajiciho platového ohodnoceni.
Store manager - feditel prodejny

Reditel prodejny zodpovida za chod svéfené prodejny v souladu s platnymi standardy,
rutinami a zdkonnymi pozadavky. Zodpovida za zajiSténi prvotiidni sluzby zakaznikiim

a personal.

Pozadavky: minimalné stiedosSkolské vzdélani, jazykova dovednost — anglicky jazyk
na komunikativni urovni, komunikativnost, praxe v fizeni a vedeni lidskych zdroja,
zkuSenosti s provozem, flexibilita, fizeni nakladii svéfené obchodni jednoty, vedeni
obchodu v souladu s platnymi standarty, rutinami a zadkonnymi pozadavky, zajiSténi

prvottidni sluzby zdkaznikim.

Vybérové Fizeni: uchazeci jsou primarné vybirani z fad vedoucich oddéleni. Pokud neni

vhodny kandidat, je vypsano externi vybérové fizeni.

’ 1 v rovr ’ , W r r 1w r 7 1o ror o . r
Interni vybérové Fizeni na zédklad€¢ vypsaného vybérového fizeni jsou vyzvani feditelé
prodejen o doporuceni vhodnych kandidatt. Tito kandidati jsou pozvani k vybérovému

fizeni, které se sklada ze tii kol.

Externi vybérové rizeni na zéklad¢ profesnich Zivotopist je sestaven abecedni seznam
Sesti az desiti vyhovujicich kandidata. Tito kandidati jsou pozvani k vybérovému fizeni,

které se sklada ze tii kol.

1 kolo: uchazecim jsou rozdany dotazniky. Dotaznik spolu se strukturovanych
zivotopisem tvoii podklad pro piipravu otdzek osobniho pohovoru. Dotaznik je
roz€¢lenén na dvé casti. Prvni ¢ast dotazniku méa podobu Sesti otevienych otdzek, které
jsou zacilené na ocekdvani uchazece a pracovni zkusenosti. Druha ¢ast je kvalifikacni

osobnostni dotaznik, ktery pomahé odkryt profil uchazece.

Pokud néktery s dotazovanych hrubé neodpovida pozadavkim je vtomto kole

vyloucen. Ostatni pokracuji do druhého kola.

1 . v s r . . ot v
Inter com je informacni systém, kde je pozice zvefejnéna.
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2 kolo: assessment centre — je za piitomnosti péti, nékdy 1 Sesti pozorovatelil.
Uchazec¢lim je navozena modelova situace a jsou vyzvani ke kolektivnimu feSeni.
Vyuzivaji se i tzv. rolové hry a ukazky tymové prace. Tato hodnoceni nema
jednoznac¢né spravny vysledek, je zde posuzovan potencial uchazect k tomu, aby byli
uspé&sni v konkrétni dané profesi. Snahou je identifikovat slabé a silné stranky uchazece

vzhledem k pozadovanym pracovnim kompetencim.

3 kolo: osobni pohovor probihd jiz za ucasti budouciho piimého nadtizeného, ktery je
dobie seznamen s vysledky dotaznik( a assessment centre. V kone¢ném hlasovani ma
dva poradni hlasy. Pfi osobnim pohovoru jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry,
osobnosti, vedeni a spoluprace, finanéniho ohodnoceni v neposledni fad¢ otazky, které

jsou cileny pro vedouci pracovniky.
Depart manager — vedouci oddéleni

Vedouci oddéleni zodpovida za fizeni sedmi ¢lenného tymu, u kterého je odpovédny
za sestavovani plant, plnéni a hodnoceni plant svého tymu jako celku i jednotlivci.
Na zékladé vysledkli navrhuje finan¢ni ohodnoceni. Dale sestavuje pldn smén
a zodpovida za jeho dodrZeni. Navrhuje podfizené na skoleni podle jejich individualnich

potieb.

PozZadavky: miniméln¢ stfedoskolské vzdélani, jazykovd dovednost — anglicky jazyk
v zakladni komunikativni podobé¢, komunikativnost, nutné kompetence k fizeni tymd,
minimaln¢ tfiletd praxe s prodejem, zkuSenosti s provozem (reklamace, inventury,

objednani zboZi, splnéni obratil, splnéni marzi).

Vybérové rizeni: Na tuto pozici jsou primarné obsazovani specialisté prodejci, které

doporuci jejich nadtizeny (vedouci oddéleni).

Na zéklad¢ vypsaného vybérového fizeni jsou uchazeci vyzvani k zaslani profesniho
zivotopisu a hodnoceni nadfizené¢ho k rukam fteditele prodejny, ktery tuto pozici
obsazuje. Na zéklad¢ profesnich zivotopist je sestaven abecedni seznam vyhovujicich
kandidati. Tito kandidati jsou pozvani k vybérovému fizeni, které¢ se sklada ze dvou

kol.

1. kolo: uchaze€lim jsou rozdany dotazniky. Dotaznik je roz¢lenén na dvé €asti. Prvni

¢ast dotazniku ma podobu Sesti otevienych otdzek, které jsou zacilené na ocekavani
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uchazece a pracovni zkuSenosti. Druha cast je kvalifikacni osobnostni dotaznik, ktery
pomaha odkryt profil uchazece. Dotaznik spolu se strukturovanych Zivotopisem tvofi
podklad pro pfipravu otazek osobniho pohovoru. Pokud néktery s dotazovanych

neodpovida pozadavkiim je v tomto kole vyloucen.

2 kolo: osobni pohovor probiha jiz za Gcasti budouciho pfimého nadiizeného, ktery je
dobfe seznamen s vysledky dotazniki a profesnich zivotopist, véetné doporuceni
vedoucich oddé€leni. Soucasti tohoto vybérového kola je navozeni modelové situace,
a jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry, osobnosti, vedeni a spoluprace,
finan¢niho ohodnoceni v neposledni tad¢ otdzky, které jsou cileny pro vedouci
pracovniky. Jejimz cilem je zhodnotit potencial uchazece k tomu, aby byl uspésny
v dané profesi. Dale identifikovat slabé a silné stranky uchazece vzhledem k jejich
pozadovanym pracovnim kompetencim. Pii konecném hlasovani ma budouci pfimy

nadfizeni dva poradni hlasy.
Specialisté prodejci

Specialista prodejce je povySovadn ztad prodejcii po dvou letech bez testovani
dovednosti. Toto povysSeni je ,za odménu a vérnost“ spolecnosti. PovySeni je

doprovazeno zvysenim mzdy, tudiz motivem pro setrvani ve spolecnosti.

Vyberove rizeni: zde neni provadéno v zadné forme.

Prodejci

Pozadavky: ukonCené stfedoskolské vzdélani, neni pozadovana praxe, spravna
vyslovnost, komunikativnost, prace na PC, casova flexibilita a celkova ptizplisobivost.
Vybérove Fizeni na zadkladé vypsaného vybérového fizeni jsou uchaze¢i vyzvani
k zaslani profesniho Zivotopisu k rukam feditele prodejny, ktery tuto pozici obsazuje.

Na zaklad¢ profesnich Zivotopist je sestaven abecedni seznam vyhovujicich kandidata.

Tito kandidati jsou pozvani k vybérovému fizeni, které se sklada ze dvou kol.

1. kolo: uchazec¢tiim jsou rozdany dotazniky. Dotaznik je roz¢lenén na dvé ¢asti. Prvni
¢ast dotazniku ma podobu Sesti otevienych otdzek, které jsou zacilené na ocekavani
uchazece a pracovni zkuSenosti. Druha cast je kvalifikacni osobnostni dotaznik, ktery

pomaha odkryt profil uchazece. Dotaznik spolu se strukturovanych Zivotopisem tvofi
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podklad pro ptipravu otdzek osobniho pohovoru. Pokud néktery s dotazovanych hrubé

neodpovidé pozadavkim je v tomto kole vyloucen.

2 kolo: osobni pohovor probiha jiz za i¢asti budouciho pifimého nadfizeného, ktery je
dobie seznamen s vysledky dotaznikli a profesnich Zivotopisii. Soucasti tohoto
vybérového kola je inavozeni modelové situace. Modelova situace u této pracovni
pozice zahrnuje ukédzku prodeje uréeného produktu napt. zehlicky, ¢i pracky. Pii
osobnim pohovoru jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry, osobnosti, finan¢niho

ohodnoceni.

Cilem druhého kola vybérového fizeni je zhodnotit potencidl uchazece k tomu, aby byl
uspésny v dané profesi prodejce a identifikovat slabé a silné stranky uchazece vzhledem

k jejich pozadovanym pracovnim kompetencim.
Pokladni

PozZadavky: ukoncené stfedoSkolské vzdélani, praxe vitand, sprdvna vyslovnost,

komunikativnost, prace na PC, ¢asova flexibilita a celkova prizpisobivost.

Vybérové Fizeni na zakladé vypsaného vybérového fizeni jsou uchazeci vyzvani
o zaslani profesniho zivotopisu k rukam feditele prodejny, ktery tuto pozici obsazuje.
Na zéklad¢ profesnich Zivotopisi je sestaven abecedni seznam vyhovujicich kandidati.

Tito kandidati jsou pozvéani k vybérovému fizeni, které se sklada ze dvou kol.

1. kolo: uchaze¢iim jsou rozdany dotazniky. Dotaznik je roz¢lenén na dvé ¢asti. Prvni
¢ast dotazniku ma podobu Sesti otevienych otdzek, které jsou zacilené na ocekavani
uchazece a pracovni zkuSenosti. Druha ¢ast je kvalifikaéni osobnostni dotaznik, ktery
pomaha odkryt profil uchazece. Dotaznik spolu se strukturovanych zivotopisem tvori
podklad pro pfipravu otazek osobniho pohovoru. Pokud néktery s dotazovanych hrubé

neodpovida pozadavkiim je v tomto kole vyloucen.

2 kolo: osobni pohovor probiha jiz za Gcasti budouciho pfimého nadfizeného, ktery je
dobfe seznamen s vysledky dotazniki a profesnich Zivotopisi. Soucasti tohoto
vybérového kola je inavozeni modelové situace. Modelova situace u této pracovni
pozice zahrnuje ukazku prodeje uréené¢ho produktu napt. DVD, ¢i silikonové chnapky.

TaktéZ jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry, osobnosti, finanéniho ohodnoceni.
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Jako posledni fazi vybérového fizeni u vSech vySe zminovanych pozic je pro
personalistu vypracovani pozitivniho hodnoceni. Toto hodnoceni obsahuje klady
uchaze¢e pro danou pozici, osobnostni i socialni ptedpoklady pro danou praci.
Poskytuje rady jak nového zaméstnance motivovat, hodnotit a snazi se o co nejlepsi

zadaptovani.

4.2.2 Vybérové tizeni v praxi

Jak jiz bylo uvedeno spole¢nost mé pro jednotlivé pozice pfipraveny standardy, kde
jsou definovany pozadavky na uvolnénou pracovni pozici. Nize jsou rozebrany
jednotlivé pracovni pozice a bude poukizano na to, jak vybérova fizeni probihaji
v praxi. Rozbor profesniho zivotopisu (0. kolo) je u sledovanych pracovnich pozic
totozné, tudiz je piedsazeno pred vycet jednotlivych pracovnich pozic. Podle interniho

zdroje je pozice prodejce a pokladni spojena s nejvyssi fluktuaci v organizaci.

0. kolo: rozbor profesniho zivotopisu — probihd kontrola pozadované¢ho vzdélani, délky
praxe a Casovy soulad uvedenych udajii. Dale je pfistoupeno k hodnoceni spisovnosti,
stylu a formé jakym je profesni zivotopis psan, typu pisma, strucnosti a vymluvnosti.
Pokud byly pozadovany reference a jsou piilozeny, dochazi ke kontaktovani
a overovani informaci. Nasledné je vyhotoven abecedni seznam uchazecd, kteti

vyhovéli predepsanym kritériim.

Posouzeni - Cilem rozboru profesniho Zivotopisu je sestavit seznam uchazect, kteti
maji pozadovanou kvalifikaci, na tyto pozadavky odpovi obsahova stranka profesniho
zivotopisu. Dale se od rozboru profesniho Zzivotopisu pozaduje zhodnoceni, zda je
uchaze¢ schopny a poradny, jaké jsou jeho komunikacni dovednosti, zda uvazuje bystie
a je pozorny k detailim. Lze konstatovat, ze rozbor profesniho Zivotopisu plni v dané

organizaci stanovené pozadavky.
Store manager - feditel prodejny

1. kolo: dotaznik - je roz€lenén na dvé casti. Prvni ¢ast dotazniku méa podobu Sesti

otevienych otazek, které¢ jsou zacilené na ocekéavani uchazece a pracovni zkuSenosti.
Priklady otazek:
- Jakou mate ptredstavu o finan¢ni odmén¢ za vykonanou praci?

- Odkdy muzete nejdiive nastoupit?
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Druha ¢ast je kvalifikacni osobnostni dotaznik, ktery poméha odkryt profil uchazece.

- Jaké jsou Vase silné stranky?

- Jaké jsou Vase slabé stranky?

- Vadi Vam prace s jinymi lidmi?
2. kolo: assessment centre - uchazeCim je za pfitomnosti péti, nékdy 1 Sesti
pozorovateld, ktefi jsou interni personalisté, navozena modelova situace a jsou vyzvani
ke kolektivnimu feSeni. Vyuzivaji se i tzv. rolové hry a ukézky tymové prace. Pomoci
assessment centre jsou identifikovany slabé a silné stranky uchazeCe vzhledem
k pozadovanym pracovnim kompetencim. Casova dotace je stanovena v ramci jednoho

dne.

Ukazka scénafe assessment centre

9:00 organizace a hlavni body assessment centre

9:30 1. blok psychologickych testl (test na specidlni znalosti k pozici)
10:30 prestavka

11:00 modelova situace (sebeprezentace)

12:00 obed

12:45 2. blok psychologickych testl (operativni rozhodovani)
13:45 prestavka

14:00 modelova situace (rolové hry, ukazka tymové prace)
15:00 individualni pohovory

16:00 zakonceni

Individualni modelové situace — sebeprezentace

Zadani: Podle predlozené struktury budete prezentovat sam sebe, prezentace bude
natacend, jelikoZ se kni budeme vramci hodnoceni vracet. Doba prezentace bude

3 minuty, poté budete zastaven (silné stranky, rezervy, profesni cile).
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Hrani roli — prodej netradi¢niho produktu

Zadani: mate za ukol prodat vyjimecny produkt hrnek bez ucha, omezenim tohoto
produktu muze byt, Ze se do n¢j nedaji davat studené napoje. Vasim zakaznikem je

velkoobchod s domacimi potfebami.
Podminky: Cas na prodej 7 — 10 minut. Cas na pfipravu 2 minuty.

Test na specidlni znalosti k pozici

Test je slozen zjednoduchych provoznich ukoli ¢i dil¢ich otazek na které musite

v prub¢hu vykonu VSi profese Casto odpovidat. Na test je Casova dotace 45 minut.

3. kolo: osobni pohovor — pfitomni jsou seznameni s vysledky assessment centre, véetné

vysledkl dotaznikii a profesniho Zivotopisu.

Uchazeci jsou pokladany otdzky zaméfené na ziskani a uptesnéni informaci. Otazky se
tykaji jednak konkrétnich pozadavki dané funkce a moznosti uchazece jim dostat,
jednak celkového posouzeni uchazece z hlediska jeho zaméfeni, aspiraci a pfimefenosti

oc¢ekavani ve vztahu k firm¢.
Ukézka kladenych otazek které jsou cilené vedoucim pracovniklim:

- Jaké vlastnosti by podle Vas mé¢l mit idealni nadtizeny?
- Jaké néstroje fizeni lidskych zdroj vyuzivate?
- Jak postupujete, pokud zaméstnanec nepodava takové vykony, jaké se od né¢ho
ocekavaji?
- Co povazujete za sviij dosavadni nejvétsi tspéch?
Cilem tohoto vybérového kola bylo zjistit, zda uchaze¢ nema nékteré osobnostni rysy,
které by narusovaly organizacni klima, zt€Zovaly nezbytnou dobrou spolupraci

s ostatnimi zaméstnanci.
Posouzeni — kladené otazky v dotazniku splituji cil, kterym je zjiSténi specidlnich
schopnosti a dovednosti. Dotaznik tak, jak je sestaven odpovida na ofekéavani uchazece

a pracovni zkuSenosti a je zaméfen na profil uchazece.

JelikoZ dotaznik neumoZiuje individualni odpovédi je pouZit jako podklad pro osobni
pohovor. Diivod, pro¢ spolecnost dotaznik vyuziva, je tspora Casu, dale srovnani

s podobnymi typy lidi a rychlé vyhodnoceni.
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Soucasti assessment centre je sebeprezentace. Prezentani dovednosti jsou podstatné
v praci managera, jelikoz v ramci své funkce prezentuje cile. Sebeprezentace odhaluje
jak prezenta¢ni dovednosti, tak sebepojeti a zplsob zvladani stresu. Dale mizeme

sledovat temperamentové charakteristiky.

Prodej netradi¢niho produktu je modelova situace, ktera umozituje sledovat jednotlivé
¢asti prodejnich kompetenci, dale odhaluje prezenta¢ni dovednosti a zpiisob zvladani
stresu. Tato metoda neni zaméfena na sledovani schopnosti vedeni lidi a budovani

tymu, ani na schopnost navazovani kontaktu.

Test na specidlni znalosti k pozici lze oznacit za pfipadové studie, kde dochdzi jak ke

sledovani mékkych dovednosti, tak i dovednosti tvrdych.

Pisemny vystup z assessment centre organizace pouzivd k moZnosti posouzeni
intelektové trovné, rozpoznani socialni angazovanosti a ziskani komplexni diagnostiky

o uchazeci.

Otazky kladené pii osobnim pohovou maji za cil zjistit kompetence potiebné k fizeni
lidskych zdroji. Pii odpovédich uchazecl se hodnoti jak verbalni, tak neverbalni
komunikace. Je hodnocen komunikac¢ni styl, rychlost odpovédi, opakovani se, tempo
feci, ¢i jeji intonaci. Déle je zaméfena pozornost na zménu verbdlni i neverbalni

komunikace po patnacti minutach.

Profesni Zzivotopis, dotaznik, assessment centre i1 osobni pohovor davaji odpoveéd

na nasledujici otazky:

Ridil jiz uchaze& nékoho v minulosti, pokud ano jak?
- Jaky ma kandidat styl fizeni?

- Jakou asi zasata uchazec roli v tymu?

- Zvlada kandidat zakladni managerské dovednosti?

- Bylo jeho chovani pti vybérovém pohovoru v normé?
- Jsou neverbalni projevy v norm¢?

- Byl celkovy dojem pozitivni?

— Charakteristika osobnosti uchazece.

Mezi pozadavky na tuto pozici patii jazykova znalost anglického jazyka, nicméné zde

nedochazi k testovani. Je doporuceno testovat jazykovou uroven pisemnym testem,
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jelikoz fteditel prodejny se na poradach setkavd s TOP managementem a jazykova

uroven by méla byt vyhovujici.

U interniho vybérového fizeni je shledavano za nevyhovujici nutnost doporuceni
nadiizenym. JelikoZ vedouci odd€leni mize mit, podle interniho zdroje, negativni vztah
se svym nadfizenym (osobni antipatie) a dochazi knenavrZzeni na povySeni

vyhovujiciho zaméstnance.
Depart manager — vedouci oddéleni

1 kolo: osobni pohovor - probiha jiz za Gcasti budouciho pfimého nadiizeného, ktery je
dobfe seznamen s vysledky profesnich Zivotopisii, vcetné doporuceni vedoucich

odd¢leni. Soucasti tohoto vybérového kola je i navozeni modelové situace.
Ukézka modelové situace:

- Pravé za Vami pfiSel zakaznik, ktery méa zajem o pracku BOSCH, nicmén¢
na internetu naSel cenu o 15% niZ8i, nez je v prodejné. Jak se v takové situaci
zachovate?

- Zékaznik stoji u sortimentu varnych konvic, jeho zdjem budi ta nejlevné;jsi.
Vasim ukolem je zakaznika presvédCit (vyvolat potiebu) ke koupi drazsiho

modelu. Jak si v této situaci poradite?

Pfi osobnim pohovoru jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry, osobnosti

a finan¢niho ohodnoceni.
Ukazka kladenych otazek:

- MiiZete se nam predstavit?

- Pro¢ chcete zménit pracovni pozici?

- Kde v kariérnim postupu vidite své misto za tii az pet let?
- Uchazite se o zamé&stnani jeSté nékde jinde?

- Jaké jsou Vase silné a slabé stranky?

Posouzeni — Otazky kladené pii osobnim pohovoru nespliuji cil, kterym je zjisténi
schopnosti vedeni lidi a budovani tymu. Otazky pouze odhaluji povahové rysy uchazece
a jen okrajové ukazuji slabé a silné stranky. Sleduje se jak verbdlni, tak neverbalni
komunikaci. Pro tuto pozici by mélo dojit k rozsiteni o otdzky tykajici se vedeni tymu

(Jaké vlastnosti by podle Vas m¢l mit idedlni nadiizeny? Jaké néstroje fizeni lidskych
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zdroji vyuzivate? Jak postupujete, pokud zaméstnanec nepodava takové vykony, jaky

se od n¢ho ocekava?)

Prodej produktu je modelovd situace, ktera umoziuje sledovat jednotlivé c&asti

prodejnich kompetenci, dale odhaluje prezentacni dovednosti a zpiisob zvladani stresu.

Provéadéné testovani prodejnich dovednosti se jevi zbytecné, jelikoz uchazeci jsou z fad
prodejcii a tyto dovednosti ovlddaji. Modelovéa situace by méla byt mnohem vice
zamétfena na testovani managerskych dovednosti. Ukdzkova modelova situace by méla
byt sméfovana na kompetence tykajici se fizeni tymu, delegovani, planovani, tedy

na kompetence s touto pozici souvisejici.
Osobni pohovor by mél byt sestaven tak, aby odpovéd¢l na otazky:

- Jaky ma kandidat styl fizeni?

- Jakou zasata uchazec roli v tymu?

- Zvlada kandidat zakladni managerské dovednosti?

- Bylo jeho chovani pti vybérovém pohovoru v normé?
- Pusobi uchazec¢ jako zrala osobnost?

- Byl celkovy dojem pozitivni?

- Mluvil pravdu?

—  Charakteristika osobnosti uchazece.

Testovani pozadované trovné anglického jazyka je mozno zajistit formou pisemného
testu. To vSe je vhodné doplnit diagnostikovani pomoci dotazniku.
Specialisté prodejci

Na tuto pracovni pozici dochazi automaticky z fad prodejcti po dvou letech. Je to jakysi
systétm odmeény za vérnost organizaci. Spole¢nost Electro Word, s. 1. 0., timto bojuje
proti fluktuaci zaméstnancii na pozici prodejce. Toto poCinéni, je ze strany zaméstnancii

shledavano za velmi pozitivni.
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Prodejci

1 kolo: osobni pohovor - probiha jiz za ucasti budouciho ptimého nadfizeného, ktery je
dobfe seznamen s vysledky profesnich zivotopisti. Soucasti tohoto vybérového kola je

1 navozeni modelové situace.
Ukazka modelové situace:

- Pravé za Vami pfiSel zdkaznik, ktery mad zijem o zubni kartdcek, prosim
pfedved’te ndm, jak byste zadkaznikovi dany vyrobek nabidnul.
- Zékaznik stoji u sortimentu varnych konvic, prosim piedved’te nam, jak byste

zakaznikovi dany vyrobek nabidnul.

Pii osobnim pohovoru jsou kladeny otdzky, které se tykaji kariéry a finan¢niho

ohodnoceni.
Ukézka kladenych otazek:

- Proc se uchazite o zaméstnani v nasi firme?

- Co vite o nasi konkurenci?

- Mate u¢novsky obor elektromechanik s maturitou, pro¢ jste se rozhodl pro toto
vzdeélani?

- Proc tedy hledate praci mimo Vas obor?

Posouzeni - soucésti osobnim pohovoru je navozena modelova situace, ktera ma za cil
odhalit prodejni dovednosti, komunikacni a prezentacni zdatnost. Sleduje se rychlost
reakce, tempo a plynulost verbalni komunikace. Dale ndm umoziuje sledovat zplisob

zvladani stresu a neverbalni komunikaci.
Profesni zivotopis a osobni pohovor odpovida na otazky:

- Jaky je uchazeciv pisemny projev?

- Jak ptsobi pii prvnim kontaktu?

- M4 uchaze¢ zkuSenosti s tymovou praci?

- Je vstiicny a ochotny odpovidat na otazky?

- Jsou jeho odpovédi pravdivé?

- Ma4 uchaze¢ zkuSenosti s prodejem? Pokud ano jaké?
- Pusobi kandidat jako zrald osobnost?

— Charakteristika osobnosti uchazece.
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Z divodu nizkého zdjmu uchazecii o tuto pozici neni pii vybérovém fizeni dbano na
pozadované kompetence a relativné casto dochdzi k ndboru nekompetentnich
pracovnikl. Z tohoto diivodu je navrhovano diisledné dbat na dodrzovani pozadavkl na
kompetence. Zaclenit do procesu diagnostikovani pomoci dotazniki, které je uvedeno

ve standardech upravujicich ziskavani pracovnikd.
Pokladni

1 kolo: osobni pohovor probiha jiz za Gcasti budouciho pfimého nadfizeného, ktery je
dobie seznamen s vysledky profesnich zivotopisu. Jelikoz se od pokladni vyzaduje
aktivni nabizeni dopliikového prodeje soucasti tohoto vybérového kola je i navozeni

modelové situace.
Ukazka modelové situace:

- K pokladné pristoupil zakaznik, ktery si kupuje naparovaci zehlicku, predved’te
nam, jak byste nabidl papir, ktery slouzi na odkladani Zehlicky.

- K pokladné pfistoupil zékaznik, ktery ma sebou dité, predved’te nam, jak byste
nabidl DVD s kreslenou pohadkou.

Pii osobnim pohovoru jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry a finan¢niho

ohodnoceni.
Ukazka kladenych otazek:

-V zivotopise uvadite, ze jste rok pracovala jako pokladni v hypermarketu, a pil
roku jako obsluha na cerpaci stanici, jaké divody Vas vedou ke zméné
zaméstnavatele?

- Co oc¢ekavate od prace v nasi organizaci?

- Usilyjete o ziskdni nového zaméstnani jesté nékde jeden?

Posouzeni — osobni pohovor odhaluje silné a slabé stranky uchazece. Cilem navozeni
modelové situace je zjistit prodejni dovednosti a zptisob zvladdani stresu. Pti kladeni
otazek je hodnocena jak verbalni tak neverbalni komunikace. Vyse uvedené metody

umoziuji nalézt odpoveéd’ na tytéz otazky, které byly kladeny u pozice prodejce.

Z divodu nizkého zajmu uchazecii o tuto pracovni pozici nejsou dusledné dodrZzovany
firemni standardy kompetenci a dochazi k pfijimani nekompetentnich uchazect. Maji-li

byt vysledky vybérového fizeni uspokojivé, je nezbytné dbat na splnéni kompetenci
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stanovenych firemnim standardem. Zaclenit do procesu diagnostikovani pomoci

dotazniki, které v rozporu se standardy pouzivany nejsou.

Tato pracovni pozice je spojena s piijmem plateb, tudiz v ptipad¢ uchazect, ktefi nejsou
absolventi, je doporuc¢ovano pozadovat reference od byvalych zaméstnavatelt a aktivné

uvedené udaje kontrolovat.
5 Zavér

Spolecnost Electro World, s. r. 0. md pro jednotlivé pracovni pozice vyhotoveny
standardy, ve kterych jsou definovany pozadavky na uvolnénou pracovni pozici, véetné
navrhu prib¢hu ptijimaciho fizeni. Vyhotovené standardy ukazuji na kritéria, ktera jsou
pro firmu klicova pfi vybéru zaméstnanctli, jako je zpracovani a obsah profesnich
zivotopist, fizeny rozhovor, schopnosti a dovednosti uchazect, které jsou proveétfovany

dotazniky, modelové situaci nebo v assessment centre.

Organizace vykazuje pomérné vysokou fluktuaci zaméstnancu. Pti hledani pficin tohoto
jevu byl provéfovan prubéh vybérovych fizeni jako jeden z faktorti nezddouciho
odchodu zaméstnancii. Bylo provedeno srovnani standardii vybérového fizeni se
skutecnym prabéhem ziskdvani pracovnikd. Pfi tomto srovnani bylo zjisténo

nedodrzovani navrzeného priub¢hu ziskavani pracovniki.

U pozice feditele prodejny je doporuceno =zatadit testovani anglického jazyka
do prabéhu vybérového tizeni, jelikoz jde o jednu z pozadovanych kompetenci, ktera
neni v dosavadni dobé testovana. U této pozice, jakozto jediné, bylo provadéno

diagnostikovani pomoci dotaznikt.

Mezi kompetence vedouciho oddéleni, které nejsou testovany, patii fizeni tymu
a znalost anglického jazyka. Zde je vhodné pouzit test pro zjisténi kompetenci k fizeni

tymu a test pro zjiSténi znalosti anglického jazyka.

Nejvyssi fluktuaci zaméstnancii vykazuje spolecnost u pozic prodejce a pokladni. Zde
bylo shleddno pii vybérovém fizeni cCasté nedbani na pozadované kompetence
a pfijimani nekompetentnich lidi a ve velké mife nedodrzovani internich pokynl pro
ziskavani pracovnikl. Tudiz je navrhovdno zvysit pfi vybérovém fizeni pozadavky

na kompetence, dale dikladnéji testovat silné a slabé stranky.
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Organizace by méla vice dbat pfi ziskdvani pracovnikid, zda uchaze¢ nema nékteré
osobnostni rysy, které by narusovaly organiza¢ni klima a ztézovaly nezbytnou dobrou
spolupraci s ostatnimi zaméstnanci. Dale by méla posuzovat, zda je dany uchazec

schopen ptijmout filozofii organizace a rozvijet jeji kulturu.

Ziskavani pracovniki, adaptace pracovniki, jak po formalni, tak neformalni strance,
péce o zaméstnance, firemni kultura, taktéz neformélni komunikace, motivace, jsou
dalezitymi aspekty ovliviiujicimi fluktuaci pracovnikii. Jelikoz pracovniky organizace
vnima, jako jeden zklicovych faktorti ovliviiyjicich v dlouhodobém horizontu jeji
uspésnost, je navrhovano jako navazny krok feSeni nezadoucich odchodl pracovnikil

zaméfit se na tyto okruhy.
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Prilohy

Dotaznik (feditel prodejny) — pozice: vedouci oddéleni

Profesni Zivotopis: Popiste mi prosim postup prace s profesnim zZivotopisem.

Je shodny s postupem jako u reditele prodejny, a u vsech pozic postupujeme stejné.
Osobni pohovor: Popiste mi prosim pribéh osobniho pohovoru u vedouciho oddéleni.

Pri osobnim pohovoru jsou kladeny otazky, které se tykaji kariéry, osobnosti a
financniho ohodnoceni. Napr.: Proc¢ chcete zménit pracovni pozici? Kde v kariérnim
postupu vidite své misto za tri az pét let? Uchazite se o zaméstnani jesté nekde jinde?
Jaké jsou Vase silné a slabé stranky? Také dame uchazeci moznost, aby se nam

predstavil a nasledné aby se mohl zeptat.
Dale probiha ukazka modelovych situaci.
Dopliiyjici otazka: mizete mi prosim fici, jak probiha modelova situace?

Uchazecum jsou kladeny otazky typu: Pravé za Vami prisel zdakaznik, ktery ma zdjem o
pracku BOSCH, nicméné na internetu nasel cenu o 15% nizsi, nez je v prodejné. Jak se

v takoveé situaci zachovate?

Zakaznik stoji u sortimentu varnych konvic, jeho zdajem budi ta nejlevnéjsi. Vasim
ukolem je zdkaznika presvedcit (vyvolat potiebu) ke koupi drazsiho modelu. Jak si v této

situaci poradite?

A nasledné sledujeme a hodnotime, jak si uchazec s danou situaci poradi. U této pozice
je to spise formalni zaleZitost, jelikoz jsou to lidé z nasich rad a predpokladame, Ze

prodej znaji.

Dopliujici otdzka: Co tedy modelovou situaci zjistujete?

Jak se jedinec chova ve stresové situaci. Jak rychle reaguje a neverbalni komunikaci.
Kdo je tcasten tohoto kola?

Budouci primi nadrizeny, ktery je dobre seznamen s vysledky profesnich Zivotopisui,

véetné doporuceni vedoucich oddéleni.



Jaké dalsi testové metody pouzivate?
To jest vse.
Dopliujici otazka: A testovani anglického jazyka?

Ne. To je vse, vysledky zhodnotime a nejlepsi uchazeci jsou prijati na tuto pozici.



