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Anotace

Bakalarska prace pojednava o vybranych metodach vybérového fizeni jako jedné
z ¢innosti personalni prace a o souvislostech, které je ovliviuji. V uvodu se zabyva
mezilidskou komunikaci jako jednim ze zakladnich kritérii vybéru zaméstnancu a dale
trhem prace jako Cinitelem ovlivAujicim vybérové fizeni. Vybérové fizeni dale zasazuje
do kontextu Fizeni lidskych zdroji a jednotlivé metody vybérového fizeni popisuje a

nasledné porovnava jejich vyuziti na zakladé praktickych zkusenosti.
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Annotation

This bachelor thesis deals with selected methods of selection process as one of
the activities of human resources management and the issues that influence it. In the
introduction it describes firstly interpersonal communication as one of the basic
criterion of selection process and secondly labour market as a factor influencing
selection process. The thesis puts selection process into context of human resources
management, depicts the selection methods and further compares their use on the

basis of practical experience.
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UvoD

Znat zpUsob, jakym probihaji vybérova Fizeni, je dulezité jak pro zaméstnavatele, tak
pro uchazeCe o zaméstnani. V dobé ekonomické krize je pohyb zaméstnancl na trhu
prace vétsi, nez byl dfive. Na uchazee jsou kladeny vyS3i naroky a Casto podstupuji
pfi hledani prace az nékolik desitek vybérovych fizeni. Z tohoto divodu se autorka
domniva, Zze dané téma je velice aktualni a tato prace tak muze byt pfinosem pro

Siroké publikum.

Cilem bakalafské prace je popsat metody vybérového Fizeni a nasledné porovnat jejich
vyuziti na zakladé praktickych zkuSenosti. Autorka se vSak rozhodla toto téma pojmout
v SirSich  souvislostech, jelikoZz jejich znalost je potfebna pro pochopeni uZziti
jednotlivych metod vybérového fizeni a jejich Uspésné provedeni i absolvovani.
Snahou bylo poskytnout potfebné informace o vybérovém Fizeni uréené predevsim
uchaze€im o zaméstnani. Prace vS8ak nahlizi na vybérové Fizeni jak z pohledu
uchazecCe, tak z pohledu zaméstnavatele, protoze se domniva, Ze znalost druhé strany

je dulezita pro pochopeni celého procesu vybéru zaméstnancu.

Prvni kapitola pojednava o mezilidské komunikaci, jelikoz spravna komunikace je
dalezitym kritériem hodnoceni uchaze€l o zaméstnani pfi vétSiné metod vybérovych
fizeni a také predpokladem uspéchu. Da se Fici, Ze vybérové fizeni je vlastné pokusem
uchazece o zalenéni na trh prace, ve druhé kapitole je tedy kratce charakterizovan trh
prace a zplsob, jakym je mozné na ném uspét. Treti kapitola se zabyva fizenim
lidskych zdroju jako nejnovéjsSi podobou personalni prace. Vybérové Fizeni je jeji
soucasti a jak jiz bylo uvedeno, pro pochopeni jeho pribéhu a uvédomeéni si zajmu
zaméstnavatele je nezbytné znat alespon zaklady této Cinnosti. Posledni kapitola se jiz
vénuje samotnym metodam vybérového Fizeni, které autorka pro svou praci vybrala a
domniva se, ze patfi mezi ty nejuzivanéjsi. Tyto metody popisuje a charakterizuje jejich

vyhody a nevyhody jak pro uchazece, tak pro zaméstnavatele.

Pro praktickou ¢ast vytvofila autorka dotaznik, v némz pokladala respondentiim otazky
na jejich zkuSenosti s vybérovymi fizenimi, kterymi prosli. Tak se snazila zjistit, se
kterymi metodami se setkali nejCastéji, jaky maji na tyto metody nazor, a tim odpovédét

na vyzkumné otazky stanovené v uvodu praktické Casti.



TEORETICKA CAST

1 DULEZITE ASPEKTY MEZILIDSKE KOMUNIKACE

Slovo ,komunikace® je ciziho pavodu. Pochazi z latinského slova ,,communicare®, coz

znamena sdélit, svérovat.!

V mnoha z pocetnych knizek o komunikaci je v uvodnich pasazich uvedeno, zZe jedna
jedina, vSeobecné akceptovana a vSe podstatné obsahujici definice, neexistuje a
zfejmé ani neni mozna. Jednotlivé védni obory chapou pojem komunikace riizné podle

svého zaméreni.

Josef Musil uvadi pro komunikaci tuto kratkou a vystiznou definici: ,Komunikace je
prenos informace pomoci znakového systému, uskuteCriovany mezi lidmi pfimo nebo
pomoci technicko-organizaénich prostfedki.® Socialni komunikace je podle né&j jen
zplUsobem nazirani na komunikaci. Termin socialni komunikace se pouziva, jde-li o

ucel a vysledek komunikace.

Ivo Plafiava uvadi Sest obecnych parametrli vyplyvajicich podle B. J. Wahlstrom

Z nejriznéjSich definic a pojeti. ,Komunikace je:

o efektivni sebevyjadreni,

e vyména sdéleni mluvenim, psanim, obrazy,

e sdileni informaci nebo poskytovani zabavy prostrednictvim slov, mluvenim
nebo jinymi metodami,

e transfer od jedné osoby ke druhé,

e vyména vyznamu mezi jedinci pfi pouZiti spole¢ného systému symbold,

e proces, jimZ jedna osoba predava sdéleni jiné osobé prostfednictvim néjakého

kanélu s uréitym efektem.

Podle Jara Kfivohlavého, Ceského klasika socialni psychologie, komunikovat dnes

znamena néco si navzajem sdélovat, v nejhlubSim smyslu slova pak otevirat nitro

! KABRT, J. Latinsko-Cesky slovnik. 3. vyd. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1991, s. 89. ISBN
80-04-26000-4

2 MUSIL, J. Socialni a mediélni komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, s.
11. ISBN 978-80-7452-001-0

$ WAHLSTROM, B. J. In: PLANAVA, |. Privodce mezilidskou komunikaci: pristupy — dovednosti —
poruchy. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 17. ISBN 80-247-0858-2



jeden druhému tak, jako tomu je napfiklad pfi sdélovani tajemstvi, z néCeho se

spole&né radovat, druhému néco darovat, navzajem se sdilet.*

1.1 Vyznam socialni komunikace

Lidé spolu komunikuji od nepaméti. Je to jejich pfirozenosti a pro psychické zdravi také
nutnosti. Komunikace je nevyhnutelna a mnohdy k ni dochazi i tehdy, kdyz si Clovék
komunikovat nepfeje. Pokud jsou dva lidé v situaci, kdy mohou reagovat jeden na
druhého a chovani jednoho musi druhy vnimat, i védomeé ignorovani sdéleni druhého

je signalem, kterym komunikujeme.

VétSinou vSak komunikujeme s néjakym zamérem, vede nas k tomu motivace. Ackoli
odli§né kultury kladou ddraz na odliSné motivy a zaméry, Joseph A. DeVito uvadi pét

hlavnich cild, které se zdaji byt relativné spole¢né pro vétsSinu forem komunikace:

e spojovat,

e udit se,

e ovlivhovat,
e pomahat,

e hratsi.®

S pomoci interpersonalni komunikace na sebe s druhymi vzajemné plsobime,
poznavame je i sami sebe a poskytujeme jim moznost, aby mohli poznat nas.
Umoznuje nam zalozit, udrzovat, nékdy pokazit, napravit nebo ukoncit naSe osobni
vztahy. S pomoci intrapersonalni komunikace pak hovofime sami se sebou,

posuzujeme a poznavame sami sebe.

Vyvoj lidské civilizace je spojen s objevovanim stale novych zpisobud komunikace. Jak
uvadi Josef Musil, tato historie byva délena do péti epoch a to na epochu signald,
epochu miluveni a jazyka, epochu psani, epochu tisku a epochu elektronické
komunikace. Zadna z forem komunikace nebyla opusténa, i kdyz vyznam jednotlivych

forem a rozsah jejich uzivani se méni.°

4 KRIVOHLAVY, J. Jak si navzajem lépe porozumime. 1. vyd. Praha: Svoboda, 1988, s. 20

5 DEVITO, J. Zaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada, 2001, s. 33. ISBN 80-7169-988-8

® MUSIL, J. Sociéini a mediaini komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, s.
29,30. ISBN 978-80-7452-002-0
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V sou€asné dobé se tedy nachazime v eposSe elektronické komunikace. Technologicky
pokrok poslednich desetileti vyrazné pozménil zpisob nasi komunikace a umoznil nam
komunikovat rychleji, vykonné&ji a uc€innéji. Tento technologicky rozvoj s sebou vsak
pfinesl také upadek umeéni kvalitni komunikace. Mnoho lidi dnes stravi vice €asu
elektronickou, predevsim pisemnou, komunikaci nez komunikaci osobni. Casto volime
radéji e-mail nebo SMS zpravu v situacich, kdy by bylo daleko lepSi minimalné
zvednout telefon nebo informaci sdélit osobné. Neni tedy divu, Ze klesa nase

schopnost kvalitni konverzace.

Komunikaéni dovednosti jsou vSak v dnesSni dobé velmi dulezité nejen kvili osobnim,
ale i pracovnim vztahum. Zaméstnavatelé si dobfe uvédomuji, ze mezi schopnosti
dobfe komunikovat a uspésnosti firmy je pfima spojitost. Ve vétsiné inzeratd na volna
pracovni mista je tak schopnost dobfe komunikovat poZzadovana od uchazece jako
podstatny osobnostni rys. Proto hraji komunika¢ni dovednosti pfi uchazeni se o

pracovni misto vyznamnou roli a tim se budeme zabyvat dale.

1.2 Komunikaéni dovednosti pri vybérovém rizeni

Jiz od chvile, kdy se narodime, vSichni komunikujeme se svym okolim. To vSak
neznamena, ze nasSe komunikacni dovednosti nemizeme zlepsSit. Komunikaci se da
ucit a donekoneCna se vni zlepSovat. Jak jsme si jiz fekli, schopnost dobfe
komunikovat hraje velkou roli pfi vybérovém fizeni. At uZ jde o manazerskou nebo
fadovou pozici, nase schopnost dobfe sdélit to, co chceme, mlze znamenat rozdil
mezi Uspéchem ¢i neuspéchem, a to jak na strané uchazele, tak na strané

zaméstnavatele.

Jan Vymétal pfiblizuje dilezitost komunikacnich dovednosti v Cislech: ,Pro uspéch
v zaméstnani je rozhodujici z 60% to, jaké lidi zname, z 30% jaky dojem dokazeme
vzbudit a pouze z 10% to, jak dobfi ve své praci skutecné jsme, co umime, jaké je
naSe individuéaini know-how. | v tak specializovaném oboru jako je technika spociva

85% osobniho uspéchu v uméni jednat s lidmi a pouze 15% na znalostech.”

Podle FrantiSka Hronika zejména prezentacni dovednosti patfi mezi nejdulezitéjsi,
které potfebujeme pro svuj uspéch u vybérového Fizeni. PrezentaCni dovednosti maji

podtrhnout nasi osobnost, predstavit ji co nejuplné&ji a pomoci nam vyuzit naSich kvalit.

"VYMETAL, J. Privodce uspésnou komunikaci: efektivni komunikace v praxi. 1. vyd. Praha: Grada, 2008,
s. 27. ISBN 978-80-247-2614-4
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Cilem je, abychom puUsobili nestrojené a co nejvice pfirozené. Zaroven by vSak druhé

stran& mélo byt jasné, Ze to je vysledkem nasi prace na sob& samém.®

Komunikujeme i tehdy, kdyz mi¢ime. Napfiklad tim, jak jsme pfiSli upraveni, nebo
zpusobem podani ruky. V otazce oblékani plati: o co vySSi pozici se uchazime, tim

sludnéji a kvalitnéji bychom méli byt obleceni.

Vhodny zplsob komunikace je dal$i nezbytnosti. Dobfe nepusobi ani pfili§ zakfiknuty
projev, ani projev hlasity nebo pfehnané upozorfiovani na svou osobu. Mame-li
zdlraznit své schopnosti a zkuSenosti, nesmime v zadném pfipadé pUsobit nejistym
dojmem. Myslenky bychom méli formulovat jasné, struéné, vécné a slusné. Nejen
uméni dobfe mluvit a argumentovat, ale i uméni naslouchat jsou jednim z kli¢u

k uspéchu.

Na prvni jednani s potencialnim zaméstnavatelem se musime pfipravit tak, abychom
zvladli trému, nervozitu a dalSi emoce, ktere jsou pro tuto situaci typické. Je dobré pfijit
s pocitem jistoty, sebedivéry a klidu. Jak jsme si jiz fekli, ¢lovék mluvi, i kdyz miéi,
protoze komunikacni signaly vysila jeho télo. Pokud se setkdme s neverbalnim
sdélenim, které neni v souladu se sdélenim verbalnim, je pravdépodobnost, Ze
uvéfime neverbalnimu sdéleni daleko vy$Si. Proto je dulezité si osvojit zaklady
neverbalni komunikace, abychom pusobili davéryhodné, presvédCivé a sebevédomé.
Dale abychom dosahli dobrého dojmu, zapUsobili co nejlépe a dopustili se co nejméné

zbyte€nych chyb, je vyhodné seznamit se s pravidly spoleCenského vystupovani.

8 HRONIK, F. Jak najit zaméstnani. 1. vyd. Brno: MotivPress, 2009, s. 97. ISBN 978-80-904-333-7
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2 TRH PRACE A JAK NA NEM USPET

Situace na trhu prace se v prabéhu let méni a tim se také méni nasSe Sance na ziskani
zaméstnani, které bude adekvatni naSemu vzdélani a schopnostem. Znalost trhu
prace, aktualni situace, struktury nabidky a poptavky nam muze pomoct pfi uplatnéni
na trhu prace. Pomuaze nam pfi volbé vzdélani, se kterym bude snadnéjsi na trhu prace
uspét, a také poznat nasi konkurenci a ziskat tak vyhodu pfi hledani zaméstnani.
Firmam hledajicim zaméstnance zase pomuze zjistit strukturu nabidky prace a to, jaké
naroky mdzou na uchazece klast a jaké maji Sance pracovni pozice obsadit. Trhem
prace, soucasnou situaci na trhu prace a tim, jak ziskat zaméstnani, se zabyva

nasledujici kapitola.

2.1 Trh prace

Petr Mare$ vysvétluje trh prace takto: ,Pracovni trh je spojen s trzni ekonomikou,

vV které je, stejné jako sluzby a vyrobky, prodavana a kupovéna i prace.*®

Podobnych definic trhu prace existuje nékolik, vSechny v8ak rliznymi zpUsoby fikaji to
stejné, a sice Ze trh prace je misto, kde se setkava poptavka po praci ze strany
potencialnich zaméstnavateld a nabidka prace, jiz pfedstavuji lidé uchazejici se o

zaméstnani. Pfedmétem koupé a prodeje je tedy lidska pracovni sila.

Petr Mare$ také uvadi, Ze pracovni trh neni homogenni. O homogenité pracovniho trhu
by se dalo hovofit, pokud by byl v rovnovaze, tedy nabidka prace by se rovnala
poptavce po ni. Rovnovaha pracovniho trhu je v8ak abstraktni pojem stejné jako jeho
homogenita. Pracovni trh neni homogenni, ale je vlastné tolik trhd, kolik existuje
geografickych oblasti, odvétvi a profesi. Nejznaméjsi ze segmentacnich teorii je teorie

dualniho trhu, ktera rozliSuje primarni a sekundarni trh prace.™
Primarni trh prace

Primarni trh prace je charakterizovan lepSimi a vyhodnéjSimi pracovnimi pfileZitostmi
s vyS8i prestizi, s pomérné dobrymi moznostmi profesniho rustu a zpravidla

ohodnocené vy38Si mzdou. Tato pracovni mista poskytuji relativni bezpeci pfed ztratou

° MARES, P. Nezaméstnanost jako socialni problém. 3. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2002, s.
54. 1SBN 80-86429-08-3
% Tamtéz, s. 59
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zaméstnani. Pro pracovniky byva snazsi zvysit si kvalifikaci a tim dale podpofit stabilitu
svého zaméstnani, popfipadé zvysit tak své 8ance udrzZeni se na tomto trhu prace i po

pfipadném propusténi.
Sekundarni trh prace

Na sekundarnim trhu prace jsou soustfedovana pracovni mista s nizkou atraktivitou a
s niz§im finanénim ohodnocenim. Je to trh méné stabilnich pracovnich pfileZitosti
s minimalnimi pracovnimi jistotami a pracovni kariéra lidi na tomto trhu byva periodicky
prerusovana obdobimi kratSi €i delSi nezaméstnanosti. Na druhé strané je zde snazsi
si najit nové zaméstnani, avSak téméf nulova moznost zvySeni kvalifikace. Na
sekundarnim trhu prace se koncentruji zejména zeny a hodné mladi nebo naopak stafi
lidé, osoby télesné handicapované, malo vzdélané nebo nekvalifikované a pfislusnici

etnickych minorit.

2.2 Situace na trhu prace poslednich let

Trh prace je silné ovliviovan celkovou hospodarskou situaci dané zemé, ale také
hospodafskou situaci ve svété. Ceské zemé prosly jiz fadou zmén, které trh prace
vyrazné proménily. Tou nejvyznamnéjsi od 80. let minulého stoleti byla Sametova
revoluce a pad komunistického rezimu, v dusledku ¢ehoz vzniklo trzni prostfedi typické
pro vyspélé zemé. Dalsi vyznamnou udalosti byl vstup do Evropské unie roku 2004 a

dale pak ekonomicka krize, ktera Ceskou republiku zasahla v roce 2008.

Tato ekonomicka krize byla, nebo stale je, svétového méfitka a v Ceské republice
meéla, co se tyka trhu prace, za dlsledek propousténi zaméstnancl predevSim
v odvétvi zaméfenych na export, dale ubytek volnych pracovnich mist a zvy3eni

nezaméstnanosti.

K opétovnému rlstu zaméstnanosti doSlo o dva roky pozdéji, v roce 2010. Vzrostl
pocCet pracovnich mist a tim se snizil po¢et uchazecl na jedno volné pracovni misto.
Byl v8ak zaznamenan znalny nesoulad mezi strukturou nabidky a poptavkou

pfedevSim v jednotlivych regionech. Pokles nezaméstnanosti ale dale pak zpomaloval.

14



Trh prace je stale poznamenan slabym vykonem ekonomiky v dusledku jiz zminéné

ekonomické krize. Zaméstnavatelé nevytvareji dostateény poget pracovnich mist.™*

Jak je mozné vidét, nabidka prace stale prevySuje jeji poptavku. To je dano mimo jiné
také nesouladem mezi strukturou nabidky a poptavkou prace. Na trh prace pfibyvaji
kazdoro¢né tisice absolventl vysokych Skol a ubyva podil absolventl se stfednim
odbornym vzdélanim nebo vyucnim listem. Podle prizkumu spolec¢nosti Manpower
Group jsou na Zebfi¢ku nejnaro€néji obsazovanych pozic pro rok 2014 nejvySe pozice
jako tfemeslnik, inzenyr, Ucetni nebo délnik. Jako duvod pro obtizné obsazovani
pracovnich pozic uvadi zaméstnavatelé nedostatek technickych dovednosti a

nedostatek specifické kvalifikace. **

Podle demografického vyvoje se da predpokladat pokles pfilivu absolventl na trh
prace. Trh tak neziska dostate€nou nahradu za pracovniky odchazejici do dichodu.
Faktorem zmén na trhu prace jsou také preference zajemcl o studium a studentu.
V médiich se pomalu usazuje termin ,Generace Y*, ktery je pouzivan pro lidi narozené
po roce 1976. Tato generace se vyznacuje ekonomickou aktivitou, touhou po vysSi
zivotni urovni a kladenim ddrazu na osobni uplatnéni. Pfiblizné od roku 2025 bude tato
generace predstavovat vétSinu populace v produktivnim véku, da se tedy pfedpokladat

promé&na nabidky prace timto smérem.*®

Vzhledem k soucasné situaci na trhu prace, kde je silna konkurence, je zvlasté dulezita

vlastni iniciativa uchaze€e o zaméstnani a jeho snaha o ziskani pracovniho mista.

2.3 Jak uspét na trhu prace

Jak jsme si ukazali, trh prace je velmi proménlivé prostfedi, kde je na strané nabidky
v disledku ekonomické situace znacna konkurence. Neexistuje zadny univerzalni
zplUsob, jak ziskat zaméstnani, Ize vSak hovofit o urcitych obecnych pravidlech a

postupech, které nam mohou proces hledani nového pracovniho mista usnadnit a

" KOLEKTIV AUTORU. Statisticka roéenka trhu préce v Ceské republice 2010. [online]. Praha:

Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky, inor 2011, posledni aktualizace 10. 11. 2011 [cit.

2014-11-9]. ISBN 978-80-7421-034-1. Dostupné z:

http://portal.mpsv.cz/sz/stat/stro/rocenka_2010_portal.pdf

2 MANPOWERGROUP. Top 10 nejhire obsazovanych pozic 2014. [online]. © 2014 [cit. 2014-11-10].

Dostupné z: http://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/pruzkumy-studie/top-10-nejhure-obsazovanych-
ozic-2014

3 MANPOWERGROUP. Generace Y — seznamte se!. [online]. © 2014 [cit. 2014-11-10]. Dostupné z:

https://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/pruzkumy-studie/generace-y-seznamte-se
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mnohdy také zkratit. Nelze se jiz spoléhat pouze na dosazenou kvalifikaci. O tom, jak

podpofit svUj uspéch na trhu prace, pojednava nasledujici kapitola.

Zbynék Siegel uvadi, jak dalezita je pfiprava na hledani prace a znalost pracovniho
trhu. ,Uchazeéi o zaméstnani tuto skutecnost velmi ¢asto podceriuji. Vstupuji na trh
prace ve snhaze uspét, aniz by tento trh alespori do urCité miry znali. Pfitom pravé
neznalost trhu prace je nej¢astéjsim duvodem dlouhodobého netspéchu a nasledné

dlouhodobé nezaméstnanosti, ktera je provazena pasivitou.*

Spravny smér kariéry

Prvni, co by mél ¢lovék udélat, je spravné nasmérovat svou kariéru. Spravny smér

kariéry je dan pfedevsim tfemi faktory:

e VvSim tim, co zname a umime;
e VvSim tim, co chceme;

e nasimi postoji a zpsobilosti, které miZzeme oznadit jako klitové kompetence.™
Zdroje kontaktu potencialnich zaméstnavatelu

Pokud jsme se rozhodli, jaké zaméstnani je pro nas vhodné, je potfeba nalézt
organizace, které by mohly byt nadim potencialnim zaméstnavatelem. Pokud budeme
postupovat systematicky, umozni nam to oslovit vice firem a tim také zvySime nase
Sance na uspéch. Mezi zdroje informaci patfi inzerce, Ufady prace, personalni agentury
a naSe aktivni vyhledavani. Optimalni je zkoordinovat nasi €innost tak, abychom

vyuzivali v8echny zdroje najednou.

Na ufadech prace se objevuji nabidky, které nenalezneme v novinach nebo u
personalnich agentur. Hledani prace pomoci inzerce je vyhodné zejména pres internet.
Jde o rychly a jednoduchy zpusob, ktery nam umozZni okamZité reagovat na
nejaktualngjsi nabidky, aniz bychom museli fyzicky nékam dochazet. Mezi nejvétsi
pracovni portaly, které mimo nabidek prace poskytuji lidem také napfiklad pracovni

poradnu nebo on-line rozhovory s personalisty, jsou jobs.cz a prace.cz.

LPersonalni agentury jsou instituce, kde se soustfeduji uchazeéi o zaméstnani i

poZadavky zaméstnavatel(l.*® Cilem jejich &innosti je obsazovat volna pracovni mista

14 SIEGEL, Z. Jak hledat a najit zaméstnani. 2. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 14. ISBN 978-80-247-2048-7
5 HRONIK, F. Jak najit zaméstnani. 1. vyd. Brno: MotivPress, 2009, s. 9, 10. ISBN 978-80-904-333-7
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na zakladé potifeb zaméstnavatelld. Personaini agentury oslovujeme za ucelem
zafazeni do jejich databaze uchaze€l o zaméstnani nebo za u€elem uchazet se o
volna pracovni mista, ktera zvefejiuji. Tyto agentury se prezentuji pfedevsim tim, jaké
uchazece zaméstnavatelim predstavi, je tedy dllezité zaujmout pracovnika personalni

agentury.

Kromé sledovani inzerce, nabidek na uUfadu prace a registrace u personalnich agentur
je tfeba vyhledavat také potencialni zaméstnavatele, ktefi pravé v této chvili neinzeruiji,
ale mohou nyni nebo v blizké budoucnosti potifebovat nové pracovniky. Dame tak
najevo na$ zajem o praci v této konkrétni firmé a pravdépodobné nas také oslovi,
pokud budou nové zaméstnance potfebovat. O téchto firmach se mizeme dovédét

napf. od svych znamych, z reklamy apod.
Motivacni dopis a zivotopis

Zivotopis a motivaéni dopis by se dal oznagit jako prvni kolo vyb&rového fizeni. Pokud
se 0 volné pracovni misto chceme uchazet, firma nas o jejich zaslani témér vzdy
pozada. Na jejich zakladé firma vybere vhodné uchazece, které pozve k dalSimu kolu
vybérového fizeni. Nasim cilem pfi hledani zaméstnani je zaujmout potencialniho
zaméstnavatele a dostat se mezi ty lidi, jez do druhého kola pozvou. Pokud chceme

byt Uspé&sni, nesmime vyhotoveni Zivotopisu a motivacniho dopisu podcenit.

Co se tyka zZivotopisu, je nutné si uvédomit, Zze €lovék, ktery bude Zivotopis Cist, nas
nezna a dozvi se jen to, co v zivotopisu uvedeme. Pfi jeho vyhotoveni musime znat
nebo alespon pfedpokladat pracovni naplh pozice, na kterou se hlasime. Soustfedime
se tedy na ty informace, jez pfimo souviseji s pracovnim mistem. Je vhodné Zivotopist
vyhotovit n&kolik podle povahy nabidky prace. Zivotopis by mél byt strukturovany a
obsahovat osobni udaje, vzdélani a dalSi kvalifikace, pracovni zkuSenosti, jazykové
znalosti, dalSi znalosti jako napf. zachazeni s pocitatem a Fidi€sky prikaz. Mizeme
napsat také nase kladné vlastnosti a zajmy. Vhodné je také nabidnout reference od

pfedchozich zaméstnavatelu.

Motivaéni dopis bychom méli vyhotovit pro kazdou nabidku prace zvlast. Musime si
prostudovat poZzadavky zaméstnavatele a zjistit, co obnasi pracovni pozice, o kterou se
uchazime. Pak mizeme lépe prodat nasSe zkuSenosti, schopnosti a dovednosti a uvést,

¢im bychom byli pro firmu pfinosem. V motivacnim dopise se také ocekava, ze

® HRONIK, F. Jak najit zaméstnani. 1. vyd. Brno: MotivPress, 2009, s. 20. ISBN 978-80-904-333-7
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uchaze¢ uvede duvod svého zajmu o pracovni misto a spolupraci s firmou, ze sdéli,

pro€ reaguje pravé na tuto nabidku prace.
Pfriprava na osobni setkani

Na rGzné druhy testd ani napf. do assessment centra se pfipravit pfili§ dikladné nelze.
Soucasti vybérového fizeni ale byva témér vzdy také osobni pohovor, jenz bychom
neméli podcernovat. V prvni kapitole jsme si jiz uvedli, Ze velmi dulezité jsou pfi

pohovoru nase komunikaéni a pfedevsim prezenta¢ni dovednosti.

Dale je pfinejmensim vhodné osvojit si zakladni znalosti spoleéenského vystupovani a
neverbalni komunikace. MUzeme alespon predpokladat, jaké otazky by nam mohly byt
pokladany a pfipravit si na né vhodné odpovédi. Méli bychom si zjistit informace o
¢innosti firmy, ve které se o pracovni misto uchazime, jisté budeme mit moznost je pfi

pohovoru vyuzit a dat tak najevo nas zajem o spolupraci.

Den pfed pohovorem je vhodné jiz mit pfipraveny vSechny potfebné pisemné
dokumenty. Pozornost musime vénovat také vybéru obleCeni, aby bylo adekvatni
k pozici, o kterou se uchazime. Na misto konani pohovoru pfijdeme vzdy s kratkou
Casovou rezervou a po absolvovani pohovoru je uzite€né ho vyhodnotit, abychom se

mohli pFisté vyvarovat svych chyb.
Jak se vyrovnat s pripadnym neuspéchem

Jestlize vykonavame néjakou c¢innost, ktera nam nepfinasi pozadovany vysledek,
postupné ztracime motivaci vtéto cinnosti pokréovat. Samotny neuspéch pfi
pfedchozich pokusech o ziskani zaméstnani muze byt divodem dalSiho neuspéchu.
Ten je v8ak pfirozenou soucasti hledani zaméstnani a jako takovy je nutné jej chapat.
FrantiS8ek Hronik uvadi, Ze velmi dobry by byl jiz vysledek uspéSnosti kolem 3-5 %,
tedy zucastnit se tficeti pohovort, kde budeme pozvani k osobnimu kontaktu a uspét

alespori u jednoho z nich."’

Absolvovat vybérové fizeni je narocné predevSim psychicky. Neuspéch s sebou mize
pfinést nezadouci duisledky a témi jsou ztrata motivace, sniZzeni sebedlUvéry a
postupny pfechod k pasivité. Musime se vSak snazit nezdlvodfiovat nase neuspéchy

obecné jako napf. vékem, délkou praxe, neznalosti cizich jazykG apod. Toto jsou

" HRONIK, F. Jak najit zaméstnani. 1. vyd. Brno: MotivPress, 2009, s. 83. ISBN 978-80-904-333-7
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skute€nosti, které neni mozné v kratké dob& zménit. S kazdym osobnim jednanim

ziskavame dalSi zkuSenosti a zvySujeme své Sance na Uspéch pfi pfistim pohovoru.
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3 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Vybéroveé Fizeni je pfedmétem Fizeni lidskych zdroji. Pro uspéch pfi vybérovém fizeni
jak ze strany uchazece, tak ze strany zaméstnavatele je mimo znalosti trhu prace
vyhodou také znalost personalni prace. Da se fici, Ze pro uspéch firmy je to nutnost.
Zpravidla to je pravé personalista nebo manazer, kdo vybérové Fizeni vede a kdo nové
zaméstnance pfijima. Uchaze¢ tak maze lépe predvidat, co se od néj Ceka, jaké jsou
zajmy firmy, a zjistit, jak mGze byt pro firmu uzite¢ny. Tato kapitola se zabyva

vysvétlenim pojmu Fizeni lidskych zdroju a zaklady personalni prace.

Michael Armstrong uvadi pro fizeni lidskych zdroja tuto definici: ,Rizeni lidskych zdrojii
je definovano jako strategicky a logicky promySleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné
pfispivaji k dosaZeni cilt organizace.“*®

Josef Koubek klade dlraz na odliSeni pojma fizeni lidskych zdroji a personalni fizeni.
Rizeni lidskych zdrojii je novou, vyvojové mlad$i podobou personalniho fizeni. Podle
n&j je ukolem fizeni lidskych zdrojl ,slouZzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby
se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpedit tento ukol Ize jen cestou neustalého
ZlepSovani vyuZiti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich zdroju,

«19

finanénich zdroja, informacnich zdroji a lidskych zdroji.“> ,, Timto novym postavenim

personalni prace se vyjadiuje vyznam Clovéka, lidské pracovni sily jako

vvvvvv

ho vyrobniho vstupu a motoru éinnosti organizace. “*°

M. Hook a C. Foot jsou vS8ak toho nazoru, ze fizeni lidskych zdroji a personalni fizeni
od sebe nelze oddélit a existuje mezi nimi uzké spojeni a plynuly pfechod. Vypracovani

definice pojmu Fizeni lidskych zdroji se jim jevi jako problematické.**

Autorka se pfiklani k prvni definici Michaela Armstronga, protoze dobfe vystihuje

dulezitost lidské sily pro uspésnost firmy.

Rizeni lidskych zdroji zdarazhiuje pfedevsim strategicky aspekt personalni prace, coz

znamena, ze vénuje pozornost perspektivé a formuluje dlouhodobé, obecné cile

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 27. ISBN 978-80-
247-1407-3

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 17. ISBN 80-7261-033-
3

2% Tamtéz, s. 16

! FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. Vyd. Brno: CP Books, 2005, s. 11. ISBN 80-7226-515-6
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personalni prace vzajemné provazeneé s ostatnimi cili firmy. Obecnym cilem personalni
prace tedy je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi uspé&sné plinit

své cile.

To potvrzuje i Jan Bartak. ,Zavadéni strategii fizeni lidskych zdroji v posledni ctvrtiné
minulého stoleti bylo vysledkem pochopeni strategického vyznamu angaZovanych,
motivovanych a vSestranné zplsobilych zaméstnancl jako vyznamného zdroje
konkurenéni vyhody organizace, tudiz | k pochopeni vyznamu personalniho

managementu. %

Kazdy, kdo Fidi praci alespon jednoho dalSiho pracovnika, uz musi vykonavat fadu
personalnich ¢innosti. Tyto ¢innosti nejsou zalezitosti jen personalniho utvaru, ale také
neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovnikd organizace. Pokud se tedy
uchazime o pracovni misto, kde bychom vedli alespor jednoho pracovnika, tyto

znalosti mohou byt velmi uZiteCné a vyhodné také pfi vybérovem Fizeni.

3.1 Ukoly fizeni lidskych zdrojua

Jak jiz bylo feCeno, hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroju je slouzit tomu, aby
organizace byla vykonna a jeji vykon se neustale zlepSoval. K pInéni tohoto hlavniho
ukolu je vSak potfeba vénovat pozornost dil¢im ukolim, které vedou k dosazeni

pozadovaného cile. Tyto ukoly by se daly charakterizovat takto:

e vytvoreni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukoll a
pracovnimi misty tak, aby odpovidaly pracovnim schopnostem pracovnikd;

e optimalni vyuZiti pracovnich sil v organizaci, a to predevdim optimalnim
vyuzitim fondu pracovni doby, pracovnich schopnosti a kvalifikace pracovniku;

e formovani tymul, zdravych mezilidskych vztahl v organizaci a efektivniho
vedeni pracovniku;

e zajiSténi personalniho a socialniho rozvoje pracovnikl, tedy rozvoje jejich
osobnosti, pracovnich schopnosti, pracovni kariéry pro vnitfni uspokojeni

Z vykonavaneé prace;

22 BARTAK, J. Personalni fizeni: souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011, s. 150. ISBN 978-80-7452-020-4
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e dodrzovani zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.?®

3.2 Personalni ¢innosti

K plnéni ukolt a cild personalni prace ve spolecnosti je nutné provadét fadu aktivit.
Vykonnou ¢&ast personalni prace predstavuji personalni ¢innosti. Ty by se daly rozdélit

do nasledujicich celku:
Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist je proces, b&hem néhoz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince a seskupuji se do pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni
uspokojovani potfeb organizace, ale i uspokojovani potfeb pracovniku zafazenych na
tato pracovni mista. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na daném
pracovnim misté a tim vytvafi pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél dané misto
obsadit. Zde muzeme zaradit definovani pracovnich ukoll, pravomoci a odpovédnosti
ve spojeni s pracovnimi misty, dale zpracovani popisu pracovnich mist, jejich

specifikace a aktualizace téchto materiald.
Personalni planovani

Personalni planovani rozpoznava a predpovida potfebu pracovnich sil v organizaci i
zdroje pokryti této potieby a jeho ukolem je dosahnout rovnovahy mezi poptavkou po
pracovnich silach a nabidkou pracovnich sil. Smyslem personalniho planovani je
zajistit plnéni v8ech hlavnich ukolu Fizeni lidskych zdroji. Personalni planovani tedy
pfedstavuje proces predvidani, stanovovani cill a realizace opatfeni v oblasti pohybu
lidi do organizace, z organizace a uvnitf organizace a v oblasti spojovani pracovniku s

pracovnimi ukoly v pravy €as a na spravném misté.
Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikt

Zde fadime €innosti, jejichZ ucelem je dosadit na volna pracovni mista nové pracovniky
s nejlepsSimi predpoklady pro vykonavani této prace. Témito Cinnostmi jsou napf.
pfiprava a zvefejiovani informaci o volnych pracovnich mistech, volba dokumentd

pozadovanych od uchazec€u, shromazdovani materiald o uchazecich, vyhotoveni

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 17, 18. ISBN 80-7261-
033-3
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profilu ,idealniho kandidata®, organizace vybérovych fizeni, rozhodovani o vybéru atd.

Podrobnéji o této Cinnosti pojednava dalsi podkapitola.
Hodnoceni pracovniku

Cinnosti zjistujici, jak jednotlivi zaméstnanci vykonavaji svou préci, a jejich hodnoceni
na zakladé pracovniho vykonu. Smyslem hodnoceni je motivovani, kontrolovani a
korigovani zpusobu prace, pracovniho chovani pracovnika a také jeho vztahy se
spolupracovniky a se zakazniky. Ziskané informace poskytuji zpétnou vazbu jak
zaméstnanci, tak zaméstnavateli. Patfi zde napf. pfiprava potfebnych formulard,

C¢asoveého planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni atd.
Odmeénovani

Tato ¢innost ma vyrazny vliv na pracovni vykon a motivaci pracovnikd. Odménovani
muaze mit penézitou formu nebo muze jit také o zaméstnanecké benefity jako poukazy
na stravovani, pracovni vuz, telefon, zaplaceni jazykového kurz apod. Nejlepsi systém
odmeénovani je ten, ktery vyhovuje potfebam a zajmim podniku i zaméstnance. Stejna
prace musi mit stejny systém odménovani a kazdy pracovnik by mél byt informovany o

zpUsobu odménovani na svém pracovnim misté.
Vzdélavani pracovnik

Jde o identifikaci potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni ucinnosti
vzdélavacich programu. Vzdélavani pomaha zaméstnancim a organizaci zvySovat
pracovni vykony a produktivitu prace a tim zvySovat celkovy zisk organizace. Cilem
vzdélavani je zajisténi kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych lidi potfebnych
k uspokojeni potfeb organizace. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct muze mit také vliv

na jejich motivaci a spokojenost v organizaci.
Pracovni vztahy

Ukolem této personalni ginnosti je organizovat jednani mezi vedenim firmy a odbory a
pofizovat a uchovavat zapisy ztéchto jednani. Pfedmétem této Cinnosti jsou také
mezilidské vztahy, komunikace v organizaci, sledovani agendy stiznosti apod.
UdrZovani dobrych vztahl na pracovisti je také konkuren¢ni vyhodou. ZajiStuje vétsi

loajalitu pracovnikd a vytvafi pozitivni image firmy.
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Péce o pracovniky

Zahrnuje aktivity tykajici se péce o pracovni prostfedi, o bezpe&nost a ochranu zdravi
pfi vykonu prace. Re$i otazky stanoveni pracovni doby a pracovniho rezimu,
poskytovani socialnich sluzeb pro zaméstnance jako napf. stravovani, aktivity volného
Casu, zivotni podminky zaméstnancu atd. Povinna pée o zaméstnance je dana ze

zakona.
Personalni informacni systém

To jsou €innosti spojené se zajiStovanim, uchovavanim, zpracovavanim a analyzou dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovnikl a jejich prace, mezd a socialnich zalezitosti,
personalnich ¢&innosti v organizaci, poskytovani potfebnych informaci pfislusnym

prijemcim (pracovnikim organizace, popf. organiim mimo organizaci) apod.

3.3 Ziskavani a vybér zaméstnanct

Michael Armstrog uvadi, ze ,obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt
ziskat s vynaloZzenim minimélnich nakladi takové mnoZstvi a takovou kvalitu
pracovnikti, které jsou Z4douci pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroji.
Josef Koubek uvadi tuto rozsahlou definici: ,Ukolem vybéru pracovnikl je rozpoznat,
ktery z uchazeétu o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniki
a proSlych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych
vztaht v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty
pfislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a prispivat k vytvareni Zadouci
tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil pfedpokladanym zménam na pracovnim
misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.**

Tato definice je dlouha, avSak pfi dikladném precteni dobfe srozumitelna a vystizna.
Pfi absolvovani vybérového fizeni jsou brany v uvahu nejen uchazeCovy odborné

znalosti a zkudenosti, ale také osobnostni charakteristiky, jeho potencial a flexibilita. Je

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 343. ISBN 978-80-
247-1407-3

%5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 156. ISBN 80-7261-
033-3

24



posuzovana mira vhodnosti kazdého uchazele pro obsazované pracovni misto.
Porovnava se pfitom povaha pracovniho mista a pozadavky na osobnostni

charakteristiky pracovnika se zjisténymi charakteristikami uchazece.

Podle Jana Bartaka se personalni management stale vice orientuje na postoje
kandidatd, a to proto, ze nedostatky v urCitych konkrétnich znalostech a dovednostech
se odstranuji snadnéji nez negativni postoje. To tedy znamena, ,Ze nestaci, aby
kandidat byl odbornikem v dané oblasti, ale musi prokazat i schopnost spoluprace
s druhymi, budovani pozitivnich vztahl, ddvéryhodnost, férovost, loyalitu

k zaméstnavateli, aspiraéni troveri atd.*®
Ziskavani a vybér pracovnikl maji zpravidla tfi faze, kterymi jsou:

¢ definovani pozadavku na pracovni misto,
e pfilakani uchazedu,

e vybirani uchazecu.

Specifikace pracovniho mista definuje vzdélani, kvalifikaci a zkudenosti pozadované od
daného pracovnika. Nebezpe€im pro zameéstnavatele i pro uchazeCe muze byt
nadhodnoceni poZadované kvalifikace a schopnosti. Stanoveni nerealisticky vysokych
pozadavkl na uchazece zvySuje problémy s jejich pfilakanim a vede k nespokojenosti
téch, ktefi byli vybrani, protoze ti pak zjistuji, Ze se jejich schopnosti a talent

nevyuzivaji. Nékdy jsou rozliseny pozadavky, které jsou nutné a které zadouci.

Pro nalakani uchaze&l mohou byt uplatnény zkuSenosti z marketingu, pfi némz se
preference potencialnich zakaznikG porovnavaji s vlastnostmi vyrobk( tak, aby byly

zduraznény ty viastnosti, které nejvice pfitahuji zakaznika.

Pfi pfildkani uchazeCl jde v prvni fadé o rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZiti
nejvhodnéjsich zdroji potencialnich uchazecl. Pokud nejsou vhodni lidé na obsazeni
pracovniho mista v organizaci, pak hlavnimi zdroji uchaze€u byvaji inzerovani, internet

a externi vyhledavaci a zprostfedkovatelské sluzby.

Jednim z nejdiskutovanéjSich problému0 personalni prace je problém validity (platnost,

pfiméFenost) a spolehlivosti jednotlivych faktord pouzivanych k predvidani uspésného

2 BARTAK, J. Personalni fizeni: souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011, s. 57. ISBN 978-80-7452-020-4

25



vykonu prace. U v8ech metod vybéru pracovniki existuje urcité riziko vybrani
nevhodného uchaze€e o zaméstnani. Zplsobilost Clovéka k urcité praci je kvalitativni
charakteristika, ktera se Spatné méfi a v mnoha pfipadech se rozhoduje na zakladé

nepfesnych informaci, at uz je jejich zdrojem sam uchaze€ nebo jina osoba.

Riziko nepfesnych informaci je pochopitelné vySSi v pfipadé vybéru uchazecu
ziskanych z vnéjSich zdrojl. Ke snizeni tohoto rizika se uzivaji rGzné kombinace metod
vybéru pracovnikl. Jesté pfed samotnym vybé&rovym Fizenim, kterého se uchazecd
fyzicky uc€astni, byva také €asto pozadovano vyplnéni dotazniku, predlozeni urcitych
dokumentd pro ovéreni, referenci od pfedchozich zaméstnavatell apod. Na zakladé

téchto informaci se uskutec€riuje jakysi ,pfedvybér®, ktery pfedchazi samotnému vybéru

pracovniku.
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4 METODY VYBEROVEHO RIZENI

Tato kapitola se jiz zabyva jednotlivymi metodami vybé&rového fizeni. Existuje mnoho
riiznych metod vybéru novych zaméstnancu a oblast fizeni lidskych zdroju se neustale
vyviji, 1ze tedy pfedpokladat, Zze jich bude nadale pfibyvat. Zde budou popsany ftfi
nejCastéji uzivané metody vybéroveho fizeni, které Ize pfi uchazeni se o zaméstnani
oCekavat. Témito metodami jsou vybérovy pohovor, assessment centre a vybérovy

test.

4.1 Vybérovy pohovor

Podle Michaela Armstronga ,ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit takové
informace o uchazedci, které umozni validné predpovédét jeho budouci pracovni vykon
na pracovnim misté a porovnat jej s pfedpovédmi tykajicimi se jinych uchazedt.’

Margaret Dale vSak uvadi, ze ,z vyzkumid vime, Ze pohovor ma slabou vypovidaci
hodnotu, co se tyée budouciho uspéchu uchazece v praci. Spolehlivost pohovoru Ize
zvysit zlep$enim jeho struktury a zapojenim nékolika proskolenych tazatel(.“?®
Duvodem, pro€ se vSak vétSina organizaci spoléha pfi koneném rozhodovani

predevsim na pfijimaci pohovor, je jeho vyjimecna pfileZitost socialni interakce.

Josef Koubek vybérovy pohovor také oznaluje za ,nejpouzivanéj$i a podle nazoru
rozhodujici vétsiny teoretikli i praktiki nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru
pracovniku. Aby vSak byl nejlepSi metodou vybéru pracovnik(, musi byt dobre

pfipraven.®

PFi pohovoru se snazi organizace pfedevSim ziskat dodate¢né a hlubsi informace o
uchazedi, posoudit jeho osobnost a poskytnout mu informace o organizaci a o tom, co
dana pracovni pozice obnasi. Stejné jako v assessment centru ma uchaze¢ moznost
zjistit, jaka je firemni kultura dané organizace a jestli bude odpovidat jeho osobnim
hodnotam. A naopak personalista nebo jiny povéfeny pracovnik vedouci pohovor zjisti,
do jaké miry uchaze€ odpovida profilu ,idealniho pracovnika“ a jestli pfipadny budouci

pracovni vztah bude kvalitni.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 369. ISBN 978-80-
247-1407-3

%8 DALE, M. Viybirdme zaméstnance: zakladni znalosti personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007,
S. 72. ISBN 978-80-251-1522-0

29 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 168, ISBN 80-7261-
033-3
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4.1.1 Typy a formy pohovoru

Podle mnozstvi a struktury ucastnikl se rozliSuji tyto typy pohovoru:
Individualni pohovor (1+1)

Individualni pohovor vede s uchazeem jeden predstavitel organizace. Tazatel se
muze vice seznamit s uchaze€em, ale posuzovani jednim ¢lovékem muze byt znaéné
subjektivni. Tento typ pohovoru se pouziva spide pfi obsazovani pracovniho mista

s méné kvalifikovanou praci.
Pohovor pred panelem posuzovatel( (komisi)

Panel byva tvofen alespoi dvéma osobami dobfe seznamenymi s obsazovanym
pracovnim mistem a jeho pozadavky. Vybérova komise je obvykle vétS§im panelem
svolanym a povéfenym organem podniku. Tento typ pohovoru umoznuje objektivnéjsi
a vSestranngjsSi posouzeni uchazele, coz je vyhodné i pro uchazeCe samotného.

Obvykle ho v8ak doprovazi vétsi stres nez pohovor individualni. Pouziva se pfedevsim

Skupinovy pohovor

PFi skupinovém pohovoru je na jedné strané skupina uchazec€l a na druhé strané jeden
Ci vice posuzovatelu. Pouziva se pfedevsim pro posouzeni chovani kazdého uchazece
ve skupiné. Umoziuje lépe posoudit osobnost uchaze€l a Setfi ¢as. Na druhé strané

ale nezabezpecuje vSestranné posouzeni kazdého z nich.
Podle obsahu a prabéhu se rozliSuji tyto typy pohovoru:
Strukturovany pohovor

Pfi strukturovaném pohovoru jsou pfedem stanovené otazky a modelové odpovédi,

poradi téchto otazek a Cas, ktery jim bude vénovan. Pohovor je standardizovan,

Y

Vv s

Snizuje rozdily v hodnoceni rdznymi posuzovateli. MozZnost subjektivniho pfistupu je

tedy redukovana.
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Nestrukturovany pohovor

Pfi nestrukturovaném pohovoru nejsou obsah, postup a cCasovy rozvrh piedem
stanoveny, ale utvareji se v pribéhu pohovoru. Cile pohovoru bud nejsou stanoveny
vubec, nebo jen ramcové. Otazky byvaji zpravidla kladeny podle reakci uchazece. Tato
forma vSak nezarucCuje srovnatelnost predpokladl uchaze€l a umoznuje subjektivni
pristup k jejich hodnoceni. UmoZriuje sice 1épe posoudit uchaze€ovu osobnost, nebyva

vS8ak povazovan za spolehlivou metodu vybéru pracovniku.
Polostrukturovany pohovor

Polostrukturovany pohovor je kombinace pfedchozich dvou forem pohovor(, ktera se
snazi spojit jejich vyhody a eliminovat nevyhody. Povéfeny pracovnik ma pfedem
stanovené otazky, na které se pta v daném poradi, a zkouma jimi pfedevs§im odborné
znalosti uchazecCe. Po zodpovézeni téchto otazek prejde k nefizenému rozhovoru, ve
kterém se snazi poznat osobnost, motivaci a ofekavani uchazece. Tato forma
pohovoru je naro¢na na schopnosti posuzovateld a vyzaduje jejich ddkladné

proskoleni.

4.1.2 Vyhody a nevyhody vybérového pohovoru

Mezi vyhody vyuziti vybérového pohovoru pro zameéstnavatele muizeme zaradit
prilezitost pokladat do hloubky jdouci otdzky, moznost charakterizovat pracovni misto a
organizaci detailné&ji, moznost Iépe posoudit, do jaké miry bude asi uchaze¢ pro

organizaci vhodny, a také naznacit nékteré podminky spoluprace.

Mezi nevyhody pro zaméstnavatele patfi nedostateCna presnost, pokud jde o
predvidani pracovniho vykonu a méfeni stejnych parametrtl u riznych uchazecu. Tato
metoda spoléha na dovednosti osoby vedouci pohovor, musi tedy byt dostateCné
proskolena. Mize také dojit k chybnému a subjektivnimu posuzovani uchazece.
Margaret Dale uvadi, ze tazatelé si prvni dojem o uchazecich vytvofi béhem prvnich
tficeti vtefin osobniho setkani. Po uvodnich dvou minutach si jiz vytvori silny a trvaly

nazor, ktery je zalozen:

e nainformacich, které jiz o uchazecich maji;

e na zpusobu, jakym uchazec vstoupi do mistnosti;
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e na zpusobu, jak mluvi, v€etné pfizvuku nebo nareci, tonu feci, jak dlouho

mluvi a ktera slova pouziva.*

Pro uchaze€e mize mit vybérovy pohovor také nékolik vyhod a nevyhod. Poskytuje jim
prileZitost zeptat se na podrobnosti ohledné dané organizace, pracovniho mista,
perspektivy kariéry atd. Stejné jako posuzovatel mize uchazec zjistit, do jaké miry
bude pro néj organizace vhodna a jestli zapadne mezi ostatni pracovniky. Dava mu

moznost vyuzit svych komunikaénich dovednosti, udélat dobry dojem.

To vSak muize byt zaroven nevyhodou vybérového pohovoru. Je nutné pocitat s jistou
mirou subjektivity, jelikoz jsme posuzovani Clovékem. Prvni dojem zpravidla hraje
vyznamnou roli. Na vybérovy pohovor je nutné se dobfe pfipravit, abychom tak
podpofili nasi §anci na ziskani pracovniho mista. (O této pfipravé pojednava kapitola

2.3 Jak uspét na trhu prace.)

4.2 Assessment centre

Margaret Dale uvadi, Ze assessment centre je ,metoda pro vybér novych
zameéstnancu, ktera vyuziva soubor ukol( a testu sestavenych tak, aby ovéfily Kritéria

uvedena v profilu pracovnika.*

Josef Koubek definuje assessment centre jako ,komplexni diagnosticko-vycvikovy
program zaloZeny na vhodné strukture metod vybéru pracovnikl, pfedevsim na sérii
simulaci typickych manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichz se testuje pracovni

zplisobilost uchazede o manazerskou funkci a jeho rozvojovy potencial.

Podle Petra Montaga je vSak pouzivany termin ,diagnosticko-vycvikovy® pomérné

nepresny, protoze smésuje nékolikeré mozné zaméteni assessment centra.®

Michael Armstrong dodava, ze assessment centra poskytuji pfilezitost pro posouzeni
toho, do jaké miry uchazeci vyhovuiji kultufe organizace, a zaroven uchazeum davaji
moznost se vcitit do organizace a jejich hodnot. Na zakladé toho se pak muzou lépe

rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat Ci nikoliv. Dobfe provadéné

%0 DALE, M. Vybirame zaméstnance: zakladni znalosti personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007,
S. 72, 73. ISBN 978-80-251-1522-0

% Tamtéz, s. 57

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 166. ISBN 80-7261-
033-3

% MONTAG, P. Assessment centre: moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu. 1. vyd.
Praha: Pragoeduca, 2002, s. 30. ISBN 80-7310-004-5
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assessment centra umozriuji Iépe odhadnout budouci pracovni vykon pracovnika nez

posuzovani uchazeée od $kolenych personalistti &i liniovych manazera.®

Z vySe uvedenych definic tedy vyplyva, Ze assessment centre je postup, pfi kterém se
kombinuje nékolik metod vybérového fizeni vhodnych k posouzeni uchaze€ovych
predpokladd pro vykonavani uréité pracovni pozice. Ugastnici absolvuji pfiméfené

sestavenou fadu skupinovych i individualnich ukol( a jsou pfi tom posuzovani.

Vyuziti assessment centra je vSak S§irSi. Neuziva se pouze k vybéru novych
pracovniku, ale také pro vycvik stavajicich zaméstnancli nebo pro identifikaci
vzdélavacich potfeb. Vzhledem k povaze této prace se vSak dale zabyvame jeho

vyuzitim pfi vybéru novych zaméstnancu.

4.2.1 Techniky uzivané v assessment centrech

Skupina uchazecl soucasné prochazejici timto programem byva spiSe mala, protoze
s ristem velikosti skupiny posuzovatelé ztraceji prehled a klesa tak presnost
posouzeni. BEhem dvou az &tyf dnld pak uchazeéi zpravidla absolvuji rdzné ukoly.

Podle Petra Montaga byvaji nejcastéji v assessment centrech pouzivany tyto metody:
Skupinova diskuze

Pfi skupinové diskuzi Ize obvykle zjistovat takové charakteristiky osobnosti jako je
dominance — submitivita, aktivita - pasivita, schopnost naslouchat, prosadit se,
komunikacni dovednosti, ochota pfebirat zodpovédnost atd. Skupinova diskuze byva

v zavislosti na zjistovanych parametrech:
e [izena — nefizena,
e s pfedchozi pfipravou — bez pfipravy,
e s hranim roli — bez hrani roli.

Individualni prezentace

Byvaji pouzivany ruzné typy této techniky. Je mozné prezentovat bud pouze pfed
hodnotiteli, nebo i pfed u€astniky, a to bud s aktivni, nebo s pasivni roli hodnotitelu.

Pro zachovani objektivity je dudlezité, aby neméli ucastnici moznost si sdélit své

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 362. ISBN 978-80-
247-1407-3
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zkuSenosti. Prezentace byva Casové limitovana, a to zpravidla okolo 15 min.
Individualni prezentace muzZe byt zaméfena na to, jak je uc€astnik schopen vysvétlit
pFipadné obhaijit svlj nazor nebo jak je schopen sdélit informace. Zjistuji se vSak i jiné
charakteristiky jako napf. odolnost vic&i stresu, komunikacni dovednosti, uroven

vyjadfovani.
Individualni €i skupinové rFeseni problému

Da se Fici, Ze tato technika se prolind se dvémi pfedchozimi. Lze pfi ni v8ak navic
pozorovat chovani u€astnikd pfi feSeni problému v situaci, ktera se podoba konkrétnim
podminkam na mozném budoucim pracovisti. Pfi této technice se mlze navic zjisStovat
schopnost fesit krizové stavy, obhajit navrzené feseni, popfipadé i schopnost prebirat

zodpovédnost, vid¢i schopnosti atd.
Rizeni porady

Jedna se o specificky pfipad Fizené skupinové diskuze s hranim roli, kdy roli
moderatora zastava jeden z hodnocenych uchaze&l. Tato technika se pouziva

pfedevSim tehdy, pokud je Fizeni porady obvyklou €innosti pro danou pozici.
» Tridéni doslé posty“

Tato technika byva pouZzivana predevSim pro urcité pozice, a to pfevazné manazerskeé.
Kazdy ucastnik dostane vétSi mnozstvi dokumentu, které musi roztfidit a vyfidit pod
Casovym tlakem. Mezi dokumenty byvaji dopisy, smérnice nebo i rizné udalosti, které
béhem dne nastanou. Po roztfizeni posty by mél hodnoceny vysvétlit, pro¢ se rozhodl
pravé tim svym zplsobem. Hodnoti se vhodnost a pfiméfenost pfijatych rozhodnuti,
dale odolnost vlc&i stresu, schopnost rychlého rozhodovani, schopnost stanovit si

priority, organiza¢ni schopnosti a dovednost v fizeni vlastniho ¢asu.
Manazerské hry

Mezi manazerské hry je mozné zafadit feSeni pfipadovych studii, vyfizovani stiznosti
zaméstnancu nebo jinych lidi, tiskova konference aj. Na oblibé ziskavaji manazerské
hry, které jsou realizovany v podobé feSeni modelovych situaci na pocitaci.
ManazZerskych her je dnes nepfeberné mnozZstvi a stale vznikaji nové. Obvykle se

Vv nich zjiStuje schopnost rozhodovat se a jednat vétSinou ve stresujicich podminkach,

32



schopnost tymové spoluprace, prosazeni se, naslouchani nazoriim druhého,

prezentace vlastnich nazorua atd.
Rizeny rozhovor s tGiéastnikem

Rizeny rozhovor byva vedeny odbornikem, zpravidla psychologem nebo zku$enym
personalistou. Jeho ucelem je zjistit a doplnit chybéjici informace o u€astnikovi,
zejména v oblasti jeho postoju, zajmu a motivace aj. DalSim ucelem byva také doplnéni
i blizSi vysvétleni reagovani ucastnika v rdznych situacich assessment centra, se
kterymi se setkal. Dale byva ucastnikovi poskytnuta prvni zpétna vazba a moznost

sdélit svilj nazor na pribéh vybérového Fizeni. *

Josef Koubek dale uvadi mimo tyto zminéné metody jako dalSi pouzivané
v assessment centrech také testy schopnosti a testy osobnosti.*® Ty v&ak mohou byt

samostatnou metodou vybérového fizeni, jak o nich pojednava dalSi podkapitola.

V zavéru assessment centra jsou ucastnici porovnavani s ,idealnim profilem®
pracovnika, ktery je pfedem stanoven, a také navzajem mezi sebou. O kazdém

assessment centru je vypracovana zavérecna zprava s vyhodnocenim.

4.2.2 Vyhody a nevyhody assessment centre

Jak jiz bylo fe€eno, tato metoda vybérového Fizeni umoziuje odhadnout budouci
pracovni vykon uchaze€e o zaméstnani lIépe nez posuzovani uchazec€e od Skolenych
personalistd &i liniovych manazerl. Také poskytuje pfilezitost pro posouzeni toho, do
jaké miry uchazeci vyhovuji kultufe organizace. Jestlize jsou navic jako hodnotitelé
najati externi specializovani pracovnici, zvySuje se tak objektivita a pfesnost
posouzeni. Assessment centra také pomahaji usnadnit planovani a administrativu,
predevSim pokud rekrutuje firma velké mnozstvi kandidatl. Tato metoda je sice pro
firmu nakladnéjdi a Casové narotna, zaruCuje vSak vétsi efektivnost vybéru novych

pracovniku.

Uchazeci jsou v assessment centrech vystaveni velkému stresu, na druhé strané vsak
dostanou celou fadu prilezitosti, jak demonstrovat své dovednosti. Tyto dovednosti

muzou demonstrovat daleko Iépe nez napfiklad pfi vybérovém pohovoru. Pomohou jim

% MONTAG, P. Assessment centre: moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu. 1. vyd.
Praha: Pragoeduca, 2002, s. 34, 40. ISBN 80-7310-004-5

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 167. ISBN 80-7261-
033-3
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ziskat prfedstavu o tom, co od nich v pfipadé ziskani pracovniho mista bude
vyZadovano, co konkrétni pracovni pozice obnasi. Vyhodou pro uchazele také je
zpétna vazba, diky které ziskaji informace o svych kvalitach a o tom, v jaké oblasti se

jesté maiji zlepsit, aby pfipadné pFisté byli uspésni.

FrantiSek Hronik doporucuje v assessment centrech pfedevS§im pfi modelovych
situacich Fikat v8echny myslenky a napady, které nas v souvislosti s konkrétni
modelovou situaci napadnou. U&astnici komise a pozorovatelé sleduji nase reakce a
chovani a jen tak mohou poznat, co v nas je. PfedevsSim je potfebné nesnazit se byt
nékym jinym. Pokud se Cclovék stylizuje do role, kterou moc neumi, puasobi
neddvéryhodnym dojmem. Pozorovatelé maji mnoho zkuSenosti a naSi snahu o
stylizaci do pro nas nepfirozené role by odhalili. Mnoho uchaze€u se také mylné
domniva, ze pro uspésneé zvladnuti modeloveé situace je potfeba byt co nejvice vidét.
VétSinou to vSak pravé hodné zviditelfujicim se uchaze¢im neprospiva. Kazda pozice
vyzaduje odlisny typ Clovéka. Proto se vyplaci chovat se pfirozené, abychom i my

Zjistili, jestli je dana pracovni pozice pro nas vhodna.*”

4.3 Vybérovy test

,Vybérové testy neboli testy pracovni zpusobilosti se pouZivaji za u¢elem zabezpeceni
validnéjSich a spolehlivéjSich informaci o drovni inteligence, charakteristikach
osobnosti, schopnostech, viohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké

Ize ziskat z pohovoru.“®

Nékdy se muzeme setkat s nevhodnym oznadenim psychologické testy, avSak témi
jsou ve skute€nosti jen nékteré z testl pracovni zpUsobilosti. Testy se ¢asto pouzivaji
jako soucast vybérového fizeni pro zaméstnani, ktera vyzaduji velké mnozstvi
uchaze€l a u kterych neni mozné se pfi pfedpovidani budouciho pracovniho vykonu

zcela spolehnout na vysledky jinych zkoumani.

Testy pracovni zpUsobilosti byvaji pouzivany spole¢né s jinymi metodami vybé&rového
fizeni, nikdy v8ak samostatng. Cast&ji se uplatfiuji pfi obsazovani mist vysoce

kvalifikovanych specialistli, manazer, vedoucich pracovnikl, prodejcu apod.

37 HRONIK, F. Jak naj[t zameéstnani. 1. vyd. Brno: MotivPress, 2009, s. 77-79. ISBN 978-80-904-333-7
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 387. ISBN 978-80-
247-1407-3
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Jak dulezity je vybérovy test ve vztahu k celému vybérovému Fizeni, mizeme zjistit

podle toho, v jaké fazi pfijimaciho fizeni je po nas vyplnéni testu poZadovano. Cim

Josef Koubek déli ve své publikaci testy pracovni zpUsobilosti takto:

e testy inteligence,

e testy schopnosti,

e testy znalosti a dovednosti,
e testy osobnosti,

skupinové metody vybéru pracovnikd.*

Michael Armstrong za zakladni déleni povaZuje déleni na testy inteligence, testy
osobnosti a testy schopnosti.** K tomuto déleni se pfiklani také autorka a dale tyto

druhy testu rozvadi.

4.3.1 Testy inteligence

slento typ testu posuzuje kognitivni a intelektové schopnosti uchazeél hodnocenim
Jejich vykonu napfiklad pri FeSeni problému, logickém mySleni, u¢ebnich schopnostech
& analytickych dovednostech.”" Vysledky test(l inteligence slouzi jako souhrnny

ukazatel stupné dusevnich schopnosti v€etné inteligence rozumové a emocni.

Testy inteligence vSak maji jeden problém, o kterém piSe Michael Armstrong: ,Potiz
s testy inteligence spociva v tom, Zze museji byt zalozeny na tom, co podle néjaké
teorie tvofi inteligenci, a poté museji odvodit fadu verbalnich a neverbalnich nastroju
méreni riiznych faktorii nebo sloZek inteligence.““Inteligence je tedy velmi sloZity

pojem a mnozstvi teorii inteligence komplikuje vybér testu inteligence.

Dfive se Casto pouzivaly testy 1Q, ale jejich uzivani uz ustupuje do pozadi, protoze 1Q
je jen jedno Cislo, které o Clovéku vypovida, nakolik je inteligentni. Inteligence je vSak

vice strukturovana. Ukazuje, jak dokazeme abstraktné myslet, jak rozumime €iselnym

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 164, 165. ISBN 80-
7261-033-3

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 389-391. ISBN
978-80-247-1407-3

“I DALE, M. Viybirdme zaméstnance: zakladni znalosti personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007,
s. 56. ISBN 978-80-251-1522-0

42 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 389. ISBN 978-80-
247-1407-3
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vyjadfenim nebo napf. jak si poradime s psanym textem. Kazdy Clovék pak muze
vynikat v jiné oblasti a ne kazdy druh inteligence je potfebny pro vykonavani urcité
prace. Proto se jiz Castéji uzivaji oddélené testy, které méFi oblast potfebnou pro

konkrétni pracovni misto.

Firmy se také nékdy zajimaji o tzv. ,emocionalni inteligenci“ neboli EQ. Tento ukazatel
pomUze potencidlnimu zaméstnavateli zjistit, jak dokazeme fungovat v tymu, zda jsme
konfliktni, jaka je nase motivace apod. EQ se na pohovoru hdfe rozpozna, proto ji

nékteré firmy zjiStuji pomoci dotaznik.

4.3.2 Testy osobnosti

Testy osobnosti je mozné oznacit také jako psychologické. Maji ukazat rizné stranky
uchazeCovy osobnosti a zakladni rysy jeho povahy jako je extroverze Ci introverze,
emocni stabilita, tolerance vic¢i zménam, svédomitost atd. Existuje mnoho teorii

osobnosti, a tedy i spousta typu testi osobnosti.

LSVychazi se pfitom z empiricky dokazané skutecnosti, Ze osoby urcitého oboru,
urc¢itého odborného zaméreni maji sklon mit podobné zajmy, podobné charakteristiky
osobnosti. Urcité zajmy, urcité rysy osobnosti, zejména jsou-li shodné se zajmy a rysy
osobnosti osob uspésnych v oboru, tedy mohou signalizovat to, zda se testovana
osoba pro prislusnou préaci hodi &i nehodi.*®

~Jeden z duvodd, pro€ je na osobnostni testy nékdy pohlizeno s urcitou skepsi, je, Ze
pfi analyze sebe sama se mohou kandidati pokusit udat odpovédi, o kterych si mysili,

Ze jsou oekévany.“* Odpovédi mdze ovlivnit také dana situace.

Vysledky kvalitnich dotaznikG vSak byvaji srovnavany s rozsahlymi normami, které
umozni odhalit nepravdépodobné kombinace rlznych vlastnosti. Byva zjiStovana
snaha testovaného zakryvat bézné se vyskytujici nedostatky, tedy vypovidat o sobé
nerealisticky pozitivné. Pokud tedy uchaze€ odpovida nepravdivé a stylizuje se do jiné
role, vysledky dotazniku pro n& mudzou vyjit hiife, nez kdyby odpovidal pravdivé, a dal

tak najevo svou ochotu pfiznat své slabiny.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 165. ISBN 80-7261-
033-3
* FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. Vyd. Brno: CP Books, 2005, s. 114. ISBN 80-7226-515-6

36



Testy osobnosti jsou od testl inteligence a testl schopnosti znaéné odliSné, protoze
nejsou zaloZeny na principu spravnych a 3patnych odpovédi a testy nebyvaji obecné

Casové omezeny. Z tohoto dlivodu se také €asto pouziva termin osobnostni dotazniky.

Za urcity poddruh testl osobnosti by se daly povazovat motivaéni dotazniky. Jsou vSak
vice zaméfeny na to, co nas motivuje. Zjistuji, jaké situace nas motivuji vice a jaké

méné, jak dlouho se vydrZzime vénovat urcitému problému apod. Tento typ dotazniku

4.3.3 Testy schopnosti

Josef Koubek piSe o testech schopnosti toto: ,Testy schopnosti se pouZivaji
k hodnoceni existujicich i latentnich (potencialnich) schopnosti jedince a predpokladu
Jejich rozvoje. Jsou zamérfeny nejen na mechanické a motorické schopnosti, manualni
zruénost, viohy, prostorovou orientaci atd., ale i na Fadu dusevnich schopnosti a v této
souvislosti se ponékud prekryvaji s testy inteligence i s testy znalosti a dovednosti

nebo je jakoby zahrnuji.“*®

Michael Armstrong déli testy schopnosti dale na testy potencialnich schopnosti a testy
ziskanych schopnosti. Testy potencialnich schopnosti maji pfedpovidat potencial, ktery
ma jedinec k vykonu urcité prace. Obvykle se na zakladé analyzy pracovniho mista
a dovednosti stanovi pozadované kvality pro urcité pracovni misto. Testy ziskanych
schopnosti méfi schopnosti nebo dovednosti, které Clovék jiz ziskal vzdélavanim nebo
praxi.*® Existuje mnoZstvi komer&né distribuovanych test(, které mohou byt pouZity pfi
ovéfovani praktickych dovednosti uchazecld. Mezi nejznaméjsi patfi testovani psani

vSemi deseti prsty, prace s pocitatem nebo manualni zru¢nosti.

Testy schopnosti tedy poskytuji informace o mentalni Urovni hodnocenych uchazec.
Zivotopis a rdzna osvéd&eni prokazuji dosaZeni urgitych cild v minulosti, zatimco testy
schopnosti ukazou, jakou dusevni kapacitou, potencidlem pro rozvoj schopnosti se

hodnocena osoba vyznadluje a jak tedy mize byt pfinosem.

PFi absolvovani testu schopnosti muzeme zjistit, Zze vypadaji ponékud jako zkousky.

Mizeme mit omezeny Cas na oznaceni odpovédi, které ¢asto mohou skryvat vice

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001, s. 165. ISBN 80-7261-
033-3

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojg. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 391. ISBN 978-80-
247-1407-3
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moznych feSeni. Casto se postupné zvySuje obtiZnost a test obsahuje vice otazek, nez
je &lovék schopny zvladnout. Cast odpovédi, které jsou spravné, vsak byva dalezit&jsi,

nez jejich celkovy pocet.

4.3.4 Vyhody a nevyhody vybérovych testu

Z pohledu uchazece je nespornou vyhodou, ze vybérové testy mu pomohou |épe
.prodat” jeho osobnost i za té podminky, Ze nema pfili§ dobré komunika¢ni schopnosti
a potfebné charisma. Personalista se o uchazeéi pomoci testu dozvi kli¢ové informace,
které potfebuje védét. Vysledky testu jsou méfitelné a neprojevuje se u nich subjektivni

pohled hodnoticiho.

Testy poskytuji objektivni méfeni, vysledky jedince byvaji srovnavany s vysledky
dosazenymi skupinou, na kterou byl uUkol standardizovan. Objektivni toto méfeni je
vSak pouze za predpokladu, Ze je vybran vhodny druh testu popfipadé testl pro

obsazovanou pracovni pozici a testy jsou profesionalné sestaveny a vyhodnoceny.

PFfi vyplnéni testi jsou odpovédi bud spravné, nebo Spatné. Pokud se jedna o
dotazniky, jejich ucelem je prfedevsim zjistit, jaci jsme. V tomto pfipadé je nevyhodou
odpovidat tak, jak si myslime, Ze je zadouci. Jednak to profesionalni hodnotitelé
snadno rozpoznaji, a pokud toto pracovni misto dostaneme pfesto, Ze jsme o sobé
nevypovidali pravdivé, pravdépodobné pro nas bude vykonavani této prace obtizné,

jelikoz neodpovidame pozadovanym charakteristikam.
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PRAKTICKA CAST

5 PRUZKUM

5.1 Cile prizkumu

Cilem praktické Casti je porovnat vybrané metody vybérového fizeni na zakladé
praktickych zkuSenosti. Pro tento ucel autorka vyhotovila dotaznik celkem o dvanacti
otazkach. Smyslem dotazniku bylo Zzjistit, s jakou z uvedenych metod vybérového
fizeni se respondenti setkali nejCastéji a jaky na né maji nazor. Vétsina otazek
dotazniku byla koncipovana tak, aby respondenti jednotlivé metody vybérového Fizeni
porovnali a vybrali pravé tu, ktera odpovida charakteristice uvedené v otazce.
Potvrzeni nebo vyvraceni nize stanovenych hypotéz je analyzovano v kapitole

Interpretace a diskuze vysledk.

5.2 Prizkumné otazky a hypotézy

Otazka ¢é. 1. Jaka metoda vybérového Fizeni, popfipadé jeji typ, je nejpouzivanéjsi?

Otazka ¢. 2: U které metody vybérového Fizeni se projevuje nejvétsi a u které naopak

nejmensi mira subjektivity?

Otazka ¢. 3: Ktera metoda vybérového fizeni je pro uchaze€e o zaméstnani nejvice

stresujici?

Hypotéza ¢. 1: NejCastéji pouzivanou metodou vybérového fizeni je pohovor, a to

pohovor individualni.

Hypotéza ¢. 2. NejvétSi mira subjektivity se projevuje pfi vybérovém pohovoru,

nejmensi naopak pfi vybérovych testech.

Hypotéza ¢. 3. Nejvice stresujici metodou vybérového fFizeni je pro uchazece

assessment centre.
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5.3 Prizkumna metodika a ¢asové vymezeni

Pro prlizkum byla pouzita kvantitativni technika dotaznikového Setfeni. Byl sestaven
dotaznik se dvanacti uzavienymi otazkami, ktery byl vyvéSen na internetové stranky
ur¢ené k vypliiovani dotaznik(l pro ziskani dostate€ného mnozstvi respondentt a tim
zajisténi vyssi validity prizkumu. Na dotazniky respondenti odpovidali v prabéhu
dvanacti dni mésice prosince roku 2014, a to od 8. 12. do 19. 12. Po ziskani
dostate¢ného mnozstvi respondentd byly otazky jednotlivé vyhodnoceny a k nim
sestaveny tabulky a grafy. Na zakladé odpovédi pak byly potvrzeny nebo vyvraceny

hypotézy stanovené na pocatku prizkumu.

5.4 Prizkumny vzorek

Vzhledem ke stanovenému cili bakalarské prace byl kompletni dotaznik podavan
k vypInéni respondentdm, ktefi méli zkuSenosti s vybérovymi fizenimi. To zajiStovala
selektivni otazka, po které byl dotaznik ukonéen, pokud respondent oznacil odpovéd,
Ze ma zkuSenost s méné nez tfemi vybérovymi fizenimi. Na zakladé toho bylo
pfedCasné ukonceno dvacet Ctyfi dotaznik(l. Cely dotaznik vyplnilo celkem sto jedna
respondentl. NejCastéji odpovidali lidé ve véku pod ftficet let, nejméné pak lidé ve véku
vice nez Ctyficet pét let. Na otazku o nejvy$Sim dosazeném vzdélani nejCastéji
respondenti odpovidali variantou stfedniho vzdélani s maturitou. Dotaznik byl

anonymni.
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5.5 Vysledky prazkumu

Otazka €. 1: Kolikrat jste se jiz uchazeli o zaméstnani?

Tabulka 1: Mnozstvi absolvovanych vybérovych fizeni jednotlivymi respondenty

Odpovéd Pocet respondenti Podil
Méné nez 3x 24 19,2 %
3-10x 67 53,6 %
Vice nez 10x 34 27,2 %
Celkem 125 100 %
Zdroj*’

Graf 1: Mnozstvi absolvovanych vybérovych Fizeni jednotlivymi respondenty

® Méné nez 3x
m 3-10x
Vice nez 10x

Zdroj*®

Prvni otazka se tykala mnozstvi vybérovych fizeni, které jednotlivi respondenti
absolvovali. Tato otdzka byla selektivni, jelikoZz dotaznik mél byt vyplnén na zakladé
vlastnich zkuSenosti. Na tuto otazku bylo ziskano sto dvacet pét odpovédi. Pokud
respondent odpovédél, ze ma zkuSenost s méné nez tfemi vybérovymi fizenimi,
dotaznik byl ukon€en. Takto odpovidalo dvacet Ctyfi dotazovanych, tedy 19,2 %. Tfi az
deset vybérovych fizeni absolvovalo Sedesat sedm, tedy 53,6 % z celku. Vice nez
deset vybérovych Fizeni pak absolvovalo tficet Ctyfi respondentd, coz je 27,2%. Déle jiz

dotaznik vyplfiovalo jen sto jedna respondenta.

" autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
“8 autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Tabulka 2: Vék respondentu

Odpovéd Pocet respondenti Podil
Méné nez 30 let 56 55,4 %
30-45 let 29 29,7 %
Vice nez 45 let 16 15,8 %
Celkem 101 100 %
Zdroj*

Graf 2: Vék respondentu

m Méné nez 30 let
m 30-45 let
= Vice nez 45 let

Zdroj>°

Druhéa otédzka byla zaméfena na vék respondentd, aby bylo mozné pozdé&ji
charakterizovat prizkumny vzorek. Z celkového poctu sto jedna respondentd bylo
padesat Sest respondentd, tedy 55,4 % z celkového mnozstvi, mladSich tficeti let. Ve
veku ftficeti az Ctyriceti péti let bylo dvacet devét respondentl, v procentualnim
vyjadreni 29,7 %. Zbylych Sestnact respondentl bylo ve véku Ctyficeti péti let a vice,

v procentech 15,8 %.

“9 autor prace, 2014 (vlastni $etfeni)
%0 autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 3: Jaké je VasSe nejvyssSi dosazené vzdélani?

Tabulka 3: NejvysSi dosazené vzdélani respondentu

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Zakladni 2 2%
Stredni bez maturity 6 5,9 %
Stiredni s maturitou 53 52,5 %
Vysokoskolské 40 39,6 %
Celkem 101 100 %

Zdroj™*

Graf 3: NejvySSi dosazené vzdélani respondentd

2% 599

m Zakladni
m Stfedni bez maturity
Stfedni s maturitou

52,5% = VVysokoskolské

Zdroj>

Treti otazka byla zamérfena na vzdélani respondentl opét za ucelem charakterizace
prizkumného vzorku. Z celkového poctu sto jedna respondentll odpovédélo nejvétsi
mnozstvi variantou stfedni vzdélani s maturitou. Tuto vétSinu tvofilo padesat ffi
respondentt, tedy 52,5 % =z celku. Druhou nejCastéjSi odpovédi byla varianta
vysokoskolského vzdélani. Takto odpovédélo Ctyficet respondentd, tedy 39,6 %. Jen
malé mnozstvi respondentl odpovédélo, ze ma stfedni vzdélani bez maturity nebo
zakladni. Stfedni vzdélani bez maturity ma Sest respondentd, tedy 5,9 %, a zakladni
vzdélani maji dva respondenti, tedy 2 %.

°L autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
52 autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 4: S jakou metodou vybérového fizeni jste se setkali nejcastéji?

Tabulka 4: NejCastéji uzivana metoda vybérového Fizeni

Odpovéd Pocet respondenti Podil
Vybérovy pohovor 80 79,2 %
Assessment centre 11 10,9 %
Vybérovy test 10 9,9 %
Celkem 101 100 %

Zdroj>®

Graf 4: NejCastéji uzivana metoda vybérového fizeni

m \VVybérovy pohovor
H Assessment centre
Vybérovy test

Zdroj™*

Ugelem ¢&tvrté otazky bylo zjistit, s jakou metodou vybérového Fizeni se respondenti
setkali nej¢astéji. Osmdesat respondentll odpovédélo shodné, Ze nejcastéji se setkali
s vybérovym pohovorem. Tato €ast tvofi 79,2 % celkového mnozstvi dotazovanych.
Druhou nejcastéjSi odpovédi byla varianta assessment centre. Timto zplusobem
odpovédélo jedenact respondentli, tedy 10,9 %. Zbylych deset respondentd

odpovédélo, ze se nejCastéji setkalo s vybérovym testem. Tato Cast tvoii 9,9 % celku.

5% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
> autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 5: S jakym typem vybérového pohovoru jste se setkali nejcastéji?

Tabulka 5: Nej¢astéji uzivany typ vybérového pohovoru

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil

Individualni pohovor 68 67,3 %
Pohovor pred panelem

0,
pozorovateli/komisi 28 27,7%
Skupinovy pohovor 5 5 %
Celkem 101 100 %
Zdroj>®

Graf 5: NejCastéji uzivany typ vybérového pohovoru
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Zdroj*®

Pata otazka zjisStovala, s jakym typem vybérového pohovoru se respondenti nejCastéji
setkali. NejvétSi mnozstvi se setkalo nejCastéji s individualnim pohovorem, tedy
pohovorem s jednim tazatelem a jednim dotazovanym. Tuto &ast tvofi Sedesat osm
respondentd, tedy 67,3 %. Druhou nej¢astéjsi odpovédi byla varianta pohovoru pred
panelem pozorovatell nebo komisi. Takto odpovédélo dvacet osm respondentu, coz je
27,7 %. Pét respondentl, tedy 5% z celkového mnozstvi, odpovédélo variantou
skupinovy pohovor, kdy se pohovoru ucastni vice dotazovanych a jeden nebo vice

tazateld.

% autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
%% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
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Otazka ¢. 6: S jakym typem vybérového testu jste se setkali nejcastéji?

Tabulka 6: NejCastéji uzivany typ vybérového testu

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil

Test osobnosti 20 19,8 %

Test inteligence 8 7,9 %

Test dovednosti 49 48,5 %

S zadnym jsem se nesetkal 24 23,8 %

Celkem 101 100 %
Zdroj>’

Graf 6: NejCastéji uzivany typ vybérového testu
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Zdroj>®

Sesta otazka zjistovala, sjakym typem vybérového testu se respondenti setkali
nejCastgji. Nejvice jich odpovédélo, ze nejCastéji se pfi vybérovém fizeni setkali
s testem dovednosti. Tuto ¢ast tvofi Ctyficet devét respondentu, tedy 48,5 %. Druhou
nejCastéjSi odpovédi byl test osobnosti. Tu zvolilo dvacet dotazovanych,
v procentualnim vyjadfeni 19,8 %. Osm respondentd, tedy 7,9 %, zvolilo variantu test
inteligence. S Zadnym vybérovym testem se pfi vyb&rovém fizeni nesetkalo dvacet

Ctyfi respondentu, coz je 23,8 % z celku.

> autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
%8 autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 7: Setkali jste se jiz pri vybérovém Fizeni s metodou assessment

centre?

Tabulka 7: Mnozstvi respondentd, ktefi se setkali s metodou assessment centre

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Ano 60 59,4 %
Ne 41 40,6 %
Celkem 101 100 %
Zdroj>®

Graf 7: Mnozstvi respondentu, ktefi se setkali s metodou assessment centre

B Ano
ENe

Zdroj*®

Ugelem sedmé otazky bylo jistit, kolik respondentt se jiz setkalo pFi vyb&rovém fizeni

s metodou assessment centre. Sedesat respondentl, tedy 59,4 % z celkového

mnozstvi, odpovédélo, Ze se jiZz s touto metodou vybérového fizeni setkalo. Zbylych

Ctyficet jedna respondentd, tedy 40,6 %, uvedlo, Ze se s metodou assessment centre

jesté pfi uchazeni se o zaméstnani nikdy nesetkalo.

%% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
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Otazka ¢. 8: U které z vybranych metod se na zakladé VaSich zkusenosti projevila

nejvétsi mira subjektivity ze strany hodnoticiho?

Tabulka 8: Mira subjektivity hodnoticiho pfi metodach vybérového fizeni

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Vybérovy pohovor 75 74,3 %
Assessment centre 6 5,9 %
Vybérovy test 20 19,8 %
Celkem 101 100 %

Zdroj®*

Graf 8: Mira subjektivity hodnoticiho pfi metodach vybérového Fizeni

m \Vybérovy pohovor
H Assessment centre
Vybérovy test

Zdroj®

Osma otazka méla zjistit nazor respondentd na subjektivitu hodnoceni pfi vybérovém
fizeni. Pfesné méla zjistit, u které metody vybéroveého fizeni se podle jejich nazoru
projevila nejvétSi mira subjektivity ze strany hodnoticiho. NejCastéji byla zvolena
varianta vybérovy pohovor. Takto odpovidalo sedmdesat pét respondentu, ktefi tvori
74,3 % celku. Druhou nejCastéjSi odpovédi byl vybérovy test. Ten zvolilo dvacet
respondentd, tedy 19,8 %. U metody assessment centre se nejvétSi mira subjektivity

projevila podle Sesti respondentu, ktefi tvofi 5,9 % z celkového mnozZstvi.

%1 autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
82 autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
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Otazka ¢. 9: Ktera z uvedenych metod je podle VasSich zkuSenosti naopak

nejobjektivnéjsi?

Tabulka 9: Mira objektivity hodnoticiho pfi metodach vybérového Fizeni

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Vybérovy pohovor 10 9,9 %
Assessment centre 39 38,6 %
Vybérovy test 52 51,5%
Celkem 101 100 %

Zdroj®

Graf 9: Mira objektivity hodnoticiho pfi metodach vybérového fizeni
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Zdroj®

Devata otazka méla oproti pfedchozi otazce zjistit, jaka metoda vybérového fizeni je
podle nazoru respondentd naopak nejobjektivngjSi. Z vysledkd vyplyva, zZe
nejobjektivnéjSi metodou je vybérovy test. Takto odpovidalo padesat dva respondent,
coz je 51,5 % z celku. Druha nejCastéjSi odpovéd byla assessment centre, kterou
oznadilo tficet devét respondentd, tedy 38,6 %. Pouze deset respondentl, ktefi tvori

9,9 % celkového mnozstvi, oznacilo odpovéd vybérovy pohovor.

%% autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
% autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

49




Otazka ¢. 10: Pri které z uvedenych metod maji dle Vaseho nazoru nejvétsi

vyznam dobré komunikacni dovednosti?

Tabulka 10: Dutlezitost komunikacnich dovednosti

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Vybérovy pohovor 72 71,3 %
Assessment centre 28 27,7 %
Vybérovy test 1 1%
Celkem 101 100 %

Zdroj®

Graf 10: DUlezitost komunikaénich dovednosti
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Zdroj®®

Desata otazka se tykala dalezitosti komunikacnich dovednosti pfi uvedenych metodach
vybérového fizeni. Respondenti méli oznacit metodu, u které je podle nich
pohovor. Tuto odpovéd vybralo sedmdesat dva respondentu, coz je 71,3 % z celku.
Druhou nejCastéjsi odpovédi byla metoda assessment centre, jiz zvolilo dvacet osm
dotazovanych, tedy 27,7 %. Vybérovy test oznac€il jeden Clovék, coz je 1 % vSech

respondentd.

% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

50



Otazka ¢. 11: Ktera metoda vybérového fizeni pro Vas byla nejvice stresujici?

Tabulka 11: Stres pfi vybérovém fizeni

Odpovéd Pocet respondentu Podil
Vybérovy pohovor 51 50,5 %
Assessment centre 30 29,7 %
Vybérovy test 20 19,8 %
Celkem 101 100 %

Zdroj®*’

Graf 11: Stres pfi vybérovém fizeni
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Zdroj®®

Tato otazka méla zjistit, u které metody vybérového fizeni se citili uchazeCi o

zameéstnani pod nejvétSim stresem. Zhruba polovina respondentl, padesat jedna,

odpovédéla, ze nejvice stresujici pro né byl vybérovy pohovor. V procentech tato ¢ast

tvofi 50,5 % vSech dotazovanych. Druhou nej¢astéjSi odpovédi byla metoda

assessment centre, kterou oznacilo tficet respondentl, tedy 29,7 % z celkového

mnozstvi. Nejméné oznaCovanou odpovédi byl vybérovy test. Ten oznacilo dvacet

dotazovanych, tedy 19,8 %.

®7 autor prace, 2014 (vlastni Set
%8 autor prace, 2014 (vlastni Set

feni)
feni)
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Otazka ¢. 12: Ktera metoda vybérového fizeni Vam pomohla nejlépe poznat, co

se od Vas bude na pracovnim misté o¢ekavat?

Tabulka 12: Vypovidaci hodnota metod vybérového fizeni o naplni prace

Odpovéd’ Pocet respondentu Podil
Vybérovy pohovor 69 68,3 %
Assessment centre 29 28,7 %
Vybérovy test 3 3%
Celkem 101 100 %

Zdroj®®

Graf 12: Vypovidaci hodnota metod vybérového fizeni o naplni prace
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Zdroj™®

Posledni otazka dotazniku méla zjistit, jakd metoda vybérového Fizeni ma nejvétsi
vypovidaci hodnotu o tom, co se bude od uchazele olekavat v pfipadé ziskani
pracovniho mista. NejvétSi mnozstvi respondentl oznacilo odpovéd vybérovy pohovor.
Celkem takto odpovédélo Sedesat devét respondentll, coz je 68,3 % z celkového
mnozstvi dotazovanych. Dvacet devét respondentd, tedy 28,7 %, zvolilo odpovéd
assessment centre. Nejméné oznaCovana byla odpovéd vybérovy test. Tuto variantu

oznacili tfi respondenti, ktefi tvofi 3 % z celkového podtu dotazovanych.

% autor prace, 2014 (vlastni Setieni)
" autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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5.6 Interpretace a diskuze vysledku

Cilem prizkumu bylo porovnat metody vybérového Fizeni na zakladé praktickych
zkuSenosti. Respondenti odpovidali na dvanact otazek, z nichz tfi se tykaly jejich véku,
vzdélani a mnozstvi absolvovanych vybérovych Fizeni a zbylych devét se tykalo pravé
jejich nazorli a zkuSenosti s metodami vybérového Fizeni. Cely dotaznik vyplnilo
celkem sto jedna respondentll, nejvice jich bylo mladSich ftficeti let. Co se tyka
vzdélani, nejvice jich uvedlo, ze ma stfedni vzdélani s maturitou. Mnozstvi

absolvovanych vybérovych fizeni jednim dotazovanym pak bylo nejCastéji tfi az deset.

Na zakladé Ctvrté otazky bylo zjisténo, Ze nejvice pouzivanou metodou pfi vybérovem
fizeni je vybérovy pohovor. Pata otazka pak spoleCné s otazkou predchozi potvrdila
prvni hypotézu, Ze nejCastéji uzivanou metodou vybérového Fizeni je vybérovy

pohovor, a to pohovor individualni.

Sestd otdzka se tykala vybérovych testd. Z odpovédi vyplyva, Ze nejéastsji
pouzivanym typem vybérového testu je test dovednosti. Témér Etvrtina respondentll se

vSak s vybérovym testem jesté nikdy nesetkala.

Na zakladé sedmé otazky bylo zjisténo, Ze s metodou assessment centre se jiz setkala
nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych, a to 54,3 %. Podle nazoru autorky je to pomérné
prekvapivé, avSak potvrzuje se tim tvrzeni nékolika autorl publikaci o personalnim
fizeni, Ze metoda assessment centre se stava postupem Casu oblibené&jsi a Castéji

uzivanou.

Osma a devata otazka se tykala nazoru respondentl na objektivitu a subjektivitu pfi
uvedenych metodach vybérového fizeni. Za nejobjektivnéjSi metodu oznadcilo nejvice
dotazovanych vybérovy test a za nejsubjektivnéjSi naopak vybérovy pohovor. Tim se
také potvrdila druha hypotéza. Metoda assessment centre byva v odborné literature
také oznaCovana jako velmi objektivni, avSak pfi ni jsou uchazeci hodnoceni skupinou

pozorovatell, proto ji pravdépodobné vnimaji jako méné objektivni nez vybérovy test.

Desatou otazkou bylo zjisténo, Ze naprosta vétSina (71,3 %) respondentl povazuje

komunikacni dovednosti za dllezité pfedevsim pfi vybérovém pohovoru.

Ugelem jedenacté otazky bylo zjistit, ktera z uvedenych metod byla pro uchazede
nejvice stresujici. Respondenti nej¢astéji oznacili vybérovy pohovor. Tim se vyvratila

tfeti hypotéza, podle které méla byt pro uchazeCe nejvice stresujici metoda
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assessment centre. Mlze to byt zplsobeno tim, Ze se uchazedi citi pfi pohovoru byt ve
stfedu pozornosti, kdezto pfi metodé assesment centre se tato pozornost vétSinou
rozloZi mezi vSechny zucCastnéné uchaze€e a mame také mozZnost sledovat jejich
vykony. Také to mulze byt zplsobeno veétSi potfebou dobrych komunikagnich

dovednosti, kterymi ne kazdy Clovék disponuije.

Posledni otazka se tykala vypovidaci hodnoty jednotlivych metod vybé&rového fizeni o
naplni prace daného pracovniho mista. Na zakladé odpovédi bylo zjisténo, Ze nejlépe
pomohl respondentiim zjistit, co se od nich bude pfi pfipadném pfijeti do zaméstnani
oCekavat, vybérovy pohovor. To je pravdépodobné zplsobeno moznosti pokladat

otazky na toto téma.

Hypotéza ¢. 1. NejCastéji pouzivanou metodou vybérového fizeni je pohovor, a to

pohovor individualni. — Tato hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza ¢. 2. NejvétSi mira subjektivity se projevuje pfi vybé&rovém pohovoru,

nejmensi naopak pfi vybérovych testech. — Tato hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza ¢. 3: Nejvice stresujici metodou vybérového Fizeni je pro uchazece

assessment centre. — Tato hypotéza nebyla potvrzena.
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ZAVER

Autorka se snazila o zasazeni tématu metod vybérového fizeni do bézné praxe a
poskytnuti uziteCnych poznatk( pro Usp&Sné uchazeni se o pracovni misto i vybér

pracovniku.

V teoretické €asti byly popsany souvislosti, které vybérové fizeni ovliviuji, a jejich
znalost je pro uspéch u vybérového fizeni dulezita. Dale pak byly analyzovany ffi
metody vybérového fizeni. Byly uvedeny rady, jak se na vybé&rové Fizeni pfipravit, co je
dilezité pred jeho absolvovanim védét a zjistit, jaky byva jeho prubéh, s &im se

mUzZeme setkat atd.

Prakticka Cast navazala na teoretické poznatky o metodach vybérového fFizeni a
zhodnotila je na zakladé praktickych zkusenosti metodou dotaznikového Setfeni. Ze tfi
hypotéz, které autorka vyhotovila na zakladé odborné literatury a svych praktickych

zkusenosti, se dvé potvrdily a jedna byla vyvracena.

Vybirani zaméstnancli se déje na zakladé jejich kvalitativnich charakteristik, o to
uspésné absolvovani je tfeba tento proces a také cile a zajmy druhé strany pochopit.
Autorka se snazila v této bakalafské praci informace potfebné pro toto pochopeni
shromazdit a zjistit, jak jsou jednotlivé metody vybérového Fizeni vnimany lidmi, ktefi je
absolvovali. Vysledky pruzkumu poskytly tedy pohled na tyto metody ze strany

uchazell o zaméstnani, ktery se muze lisit od pohledu odbornika.

Autorka studiem pramenu zjistila, Ze mezi autory odborné literatury existuje znacny
nesoulad ohledné definice pojmu komunikace. Kazdy ji definuje jinak podle svého
zameérfeni. Potvrdila také své osobni domnénky, Ze ubyva na trhu prace absolventt se
stfednim odbornym vzdélanim nebo vyu€nim listem. Pro lidi s timto vzdélanim pak

bude pravdépodobné v budoucnu snazsi na trhu prace uspét.

Dale se podle nazoru autort pozornost firem stale vice obraci k zaméstnancum, ktefi
predstavuji jeden ze zakladnich prostfedkll pro dosazeni firemnich cilld. Vétsi
pozornost se tedy také vénuje jejich vybéru a vzhledem k nepfedvidatelné situaci na

trhu prace je dobra pfiprava na vybérové fizeni velmi dulezita.
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Co se tyka pruzkumu, pomérné prekvapivé mlze byt, kolik lidi se jiz setkalo pfi
vyb&rovém fizeni s metodou assessment centre. Tato metoda je v Ceské republice
povazovana spiSe za méné C&astou pro svou finanéni a &asovou naro¢nost, ale
vysledky prizkumu dokazaly, Zze se Cetnost jejiho uzivani pravdépodobné zvysuje.
Stale je v8ak i pfes svou vysokou miru subjektivity nejCastéji uzivan vybérovy pohovor.
Jako nejvyhodngjSi se pro zaméstnavatele i pro uchazeCe o zaméstnani jevi
kombinace nékolika metod vybérového Fizeni, jelikoz tak se zvySi Sance na vybér
nejvhodnéjSiho kandidata, ktery bude pro firmu pfinosem. Dale bychom pak jako

doporuceni pro uspéch obou stran bychom mohli uvést ddkladnou pfipravu.

Jelikoz lidé se na trhu prace stale pohybuji, toto téma je a vzdy bude aktualni a
neustale se rozviji, coz dokazuje také mnozstvi odborné literatury vénované tomuto
tématu. Autorka se v této bakalafské praci snazila o trochu jiné pojeti a o zaméfeni na

Siroké publikum, a to se dle jejiho nazoru podafilo.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

1) Kolikrat jste se jiz uchazeli o zaméstnani?
a. meéné nez 3x
b. 3-10x
c. vice nez 10x
2) Kolik je Vam let?
a. méné nez 30
b. 30-45
C. vice nez45
3) Jakeé je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?
a. zakladni
b. stfedni bez maturity
c. stfedni s maturitou
d. vysokoSkolské
4) S jakou metodou vybérového fizeni jste se setkali nej¢astgji?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre
C. vybérovy test
5) S jakym typem pohovoru jste se setkali nejCastg;i?
a. individualni pohovor (jeden tazatel a jeden uchazec)
b. pohovor pfed panelem posuzovateli/komisi (vice tazatell a jeden
uchazec)
c. skupinovy pohovor (vice tazatelll a vice uchazec¢u)
6) S jakym typem vybérového testu jste se setkali nejcastéji?
a. test osobnosti
b. testinteligence
c. test dovednosti (napf. test psani na stroji, test z ciziho jazyka...)
d. S zadnym jsem se nesetkal / nesetkala
7) Setkali jste se jiz pfi vyb&rovém Fizeni s metodou assessment centre?
a. ano

b. ne



8) U které z vybranych metod se na zakladé VaSich zkudenosti projevila nejvétsi
mira subjektivity ze strany hodnoticiho?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre
c. vybérovy test
9) Ktera z uvedenych metod je podle VaSich zkudenosti naopak nejobjektivné;si?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre
c. vybérovy test
10) P¥i které z uvedenych metod maji dle Vaseho nazoru nejvétsi vyznam dobré
komunikacni dovednosti?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre
c. vybérovy test
11) Ktera metoda vybérového Fizeni pro Vas byla nejvice stresujici?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre
c. vybérovy test
12) Ktera metoda vybérového fizeni Vam pomohla nejlépe poznat, co se od Vas
bude na pracovnim misté oCekavat?
a. vybérovy pohovor
b. assessment centre

c. vybérovy test
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