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Anotace

Prace popisuje hlavni charakteristiky vybérovych metod a jejich efektivni vyuziti.
Zabyva se postupem vybéru pracovniki, jeho fazemi, vybeérovymi kritérii, jednotlivymi
metodami vybéru, jejich vyhodami, nevyhodami, uzitim. Vysledkem prace je komparace
pouziti jednotlivych metod v souvislosti s typem obsazované pozice a ve spojeni zafazeni
metody v rdmci procesu vybérového fizeni. Doporucuje, jak spravné zatadit jednotlivé metody

do vybérového fizeni.

This work describes major characteristics of selecting methods and their effective using.
It focuses on process of selecting workers, its phases, criteria of acceptation particular methods,
including advantages, disadvantages and use of that. The result of this thesis is a comparison of
use mentioned methods connected to type of occupational workplaces conjucted with involving
the method into the issue of recruitment process. Recommends how well place those methods

in selection of employee.
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/4
Uvod
Soucasti ziskavani pracovniki je vyber uchazecl o zaméstnani. Cilem bakalaiské prace

je pojmout hlavni charakteristiky vybérovych metod a jejich efektivni vyuziti. Pfedkladana

prace se sklada ze dvou casti.

V prvni ¢asti teoreticky vymezuje roli personalniho odd¢€leni a varianty procesu vybéru
zaméstnancli na zéklad¢ informaci z literatury. V tvodu se zabyva postupem vybéru
pracovnikd, ktery za¢ina ptipravnou fazi, kde se zjiSt'uji potfeby daného mista a pozadavky na
pracovnika, tedy kritéria vybéru, jejichz definici zasvétime samostatnou kapitolu.
Vyhodnocovaci faze ma obvykle vice kol, jeji soucasti je predvybér. Efektivita metod se odviji
také od jejich spravného zatazeni v ramci postupu vybérového fizeni. Samostatnd kapitola
vénuje pozornost tém kritériim vybéru, kterd nevyplyvaji jen z konkrétni pracovni pozice, ale
museji respektovat i o¢ekavani podniku a firemni klima. Obsahuje pravidla, ktera by méla byt
respektovana pii vybérovém fizeni — tzv. zdravé zésady vybéru zaméstnanct. V teoretické ¢asti
jsou popsany vyberové metody, které jsou nejbéznéjsi v ¢eském prostiedi a vychodiska pro
volbu jejich pouziti. Jednd se o zkoumani zivotopisu, dopisu, referenci, osobni dotaznik,
pohovor, testy, assessment centre a kratce jsou zminény dalsi metody — kontroverzni ¢i uzivané

pii vybéru pracovniki na specifické pozice.

Ke zpracovani teoretické ¢asti jsem vyuzil metodu kritické reserse, nasledné zptisobem
komparace nastinil druhou praktickou ¢ast. Ta predstavuje porovnani pouziti jednotlivych
metod v souvislosti s typem obsazované pozice (manazerska pozice) a v souvislosti zafazeni
metody v rdmci procesu vybérového fizeni (piedvybér, prvni kolo, druhé kolo). Vysvétluje

zafazeni jednotlivych metod.

V druhé casti prace zaméiuje prubeh vybérového fizeni v reklamni agentufe vétsiho
rozsahu. Podrobnému rozpracovani praktické ¢asti vénujeme kapitolu 6 s nazvem ,,Analyza

efektivity vybérovych metod ve vybrané firme*.

Tématu vybéru pracovniki se v SirSim kontextu, vénuje jak na zahrani¢nim, tak ceském
poli mnoho autord (napt. Michael Armstrong, Jan Bartdk, Zuzana Dvotdkova, Renata
Kocidnova, Josef Koubek, Alfred J. Walker), ktefi ho prezentuji jako jednu z kapitol
personalnich ¢innosti. Pro mou praci jsou klicové predevsim knihy J. Koubka (2009, 2011).

V uzsim pojeti zkoumané problematiky nékteti autoti (Margaret Dale, Jaroslava E. Evangelu,



Ludék Kolman, FrantiSek Hronik, Martin Seitl, Ludék Vajner) analyzuji vyhradné vybérové
metody. Prostfednictvim rozsahlé zasoby zpracovanych zdrojii 1ze tedy na dané téma nahlizet

komplexné.

Prace je nedilnou soucasti lidského zivota, jestlize bereme v potaz, ze priimérna tydenni
pracovni doba Evropanti z roku 2017 vystihuje 41,4 hodin (Cecht pak 41,7), prakticky to
znamena, ze Clovék v dlouhodobéjsim horizontu v praci prozije, nepocitaje volné vikendy,
priblizné jednu tietinu svého produktivniho Zivota.! To piedjiméa nesmirnou dfileZitost sméru,
kterym se na pracovnim trhu vydavame. Kromé Ccist¢tho Umyslu feSeni neutuchajicich
existencidlnich otazek (napt. Kdo jsem? Co mam Cinit?), jez jsou mimojiné v§em spolecné, lidé
vétSinou, nikoliv vSak vyluéng, prostiednictvim svého pracovniho poméru sméiuji
k seberealizaci, pocitu sounéleZitosti a feknéme i uZiteGnosti. Zijeme v dobé& neustalych
globaliza¢nich zmén a restrukturalizaci, at’ uz geopolitickych, ekonomickych ¢i spole¢enskych.
Rychlé zmény nesou uréité riziko dezorientace. Casto k situaci nepiehlednosti neptidava ani
celkovy medialni obraz a informacni prehlcenost. Nezéalezi pouze na tom, kam se lidé v ramci
vybérovych fizeni hlasi, nybrz i kym a jak jsou vybirani. Pravé zptisob, jakym jsou vybirani je

ustfednim tématem prace.

Chtéji-li majitelé firem, ale 1 zastupitelé vefejného sektoru v modernim svété 21. stoleti
uskuteciiovat své organizacni cile, at’ uz v oblasti vyroby, sluzeb, prodeje zbozi nebo statni
spravé, vzdy k tomu potiebuji predev§im schopné a kvalifikované pracovniky na spravnych
pozicich, protoze jsou to pravé oni, kteii svym chovanim ptispivaji k chodu podniku. A to 1
v dobach nizké nezaméstnanosti.? Existuje cela $kala metod a jejich volba ma zcela zasadni vliv
na kvalitu vybéru a ndkladovost vybérového tizeni. Vysledek vybéru se promita do tispésnosti
pracovnikl na danych pozicich, a tedy i do vysledki celého podniku. Ma vliv na fluktuaci.
Vedle toho se uroven profesionality pii vedeni vybérovych fizeni podepisuje 1 na celkové
povésti podniku. Téma jsem si vybral z divodu aplikovatelnosti do praxe a jeho prostupnosti
napfi¢ védnimi disciplinami a protoze vybér schopnych zaméstnanci povazuji za stézejni

¢innost podniku. Zarovei vsak slozitou.

'"EUROSTAT. Hours worked per week of full-time employment. [online]. 8. 11. 2016 [cit. 3.6. 2019]

Dostupné z:

http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=tps0007 1 &plugin=1

2Uroveii nezaméstnanosti nyni ¢ini 1,9%.

Cesky statisticky ufad. Zaméstnanost, nezaméstnanost. [online]. Aktualizovano 22. 5. 2018 [cit. 15.7.2019]
Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost nezamestnanost prace



1 Postup vybéru zaméstnancu

Pro pochopeni Sirsitho kontextu v souvislosti s vybérem a zaujimanych postoji
k uchazeciim nejprve v néasledujicim odstavci definujeme role personalisti. Hlavnimi ilohami
personalniho oddéleni, krom elementdrniho dodrzovéani zakonl (zékon ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace)® a norem slu$ného chovani je odhalit piednosti a negativa uchazecti o praci,
piijimat nové zaméstnance s potiebnymi charakteristikami (znalosti, dovednosti, zkusenosti,
védomosti, osobnostni rysy), hodnotit, odménovat, propoustét ¢i penzionizovat je a
v neposledni fadé¢ soucasné plnit pozadavky managementu s co nejnizS§imi vynaloZzenymi
naklady.* Jinymi slovy rozvazné vybirat zaméstnance, svédomité o né pefovat a piitom
dosahovat vytyCenych cilit podniku. Pii vybéru zaméstnancti personalisté operuji na pomezi
rozhodnuti, zda konkrétni kandiddt na zakladé¢ prabézného vyhodnoceni (ptedkladané
dokumenty, vybérovy pohovor, assesment centre; podrobné¢ v kapitole 3) vyhovuje kritériim na
danou pracovni pozici a zacleni se co nejefektivnéji do firemni struktury. Vybérem vsak prace
personalistii nekonci. Koubek vystizn¢ definoval obsah personalni préace takto: ,, Hleda

nejvhodnéjsi spojent ¢lovéka s pracovnimi vikoly a neustdle toto spojeni vyladuje.

V literatufe se rovnéz setkavame s pojmem vybéru pracovniki, jehoz definice zni:
Personalni disciplina, jejimz cilem je rozpoznat a urcit, ktery ze zajemcit o praci v podniku,
kteri byli v procesu ziskavani pracovnikii zaregistrovani, bude nejlépe odpovidat pozdavkiim
prislusného pracovniho mista a zaroven bude vSestrannym prinosem pro pracovni kolektiv
(podnik, tym).% Jak jiz plyne z ptedchoziho, proces vybéru pracovnikii se tzce prolind
s procesem jejich ziskavani. Vybér pracovnikli 1ze rozdé€lit na piipravu a realizaci tedy na fazi
pripravnou a fazi vyhodnocovaci. Pfedbéznd faze vybéru pracovniki spociva v identifikovani
potieby zaméstnance, tzn., Zze vznikne volné pracovni misto, a v definici pozadavki na
pracovnika, které jsou soucasti nabidky zaméstnani. Na iplném zacatku vybéru pracovnik je
tedy vznik volného pracovniho mista. Prvnim krokem je proto definice neboli jeho popis
pracovniho mista.” Stanoveni zikladni pracovnich podminek na ném. Koubek uvadi, Ze

., yozhodujicim, ale nezridka prehlizenym krokem, zajistujicim kvalitni vyber, je totiz jasny a

3 CESKA REPUBLIKA. 2006. Zakonik prace. Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006. In: Shirka zdkonii Ceské
republiky 2006, Ccastka 84, s. 3149. ISSN 1211-1244. Dostupny z: https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=262/2006

4KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007. s. 32

S Tamtéz, s. 15

6 PALAN, Z. Vykladovy slovnik: Lidské zdroje. Academia, 2002. s. 228

7KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdace. Praha: Grada, 2010. s. 94



detailni popis pracovniho mista, které ma byt obsazeno“? V dal§im kroku se zkouma, jakou
kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti ¢i osobni charakteristiky by mél uchaze¢ mit, aby mohl
danou préci uspésné vykonavat. Vysledkem je specifikace pracovniho mista. Po predbézné
fazi dochazi ke shromazdéni dostatecného mnozstvi vhodnych uchazecti o pracovni misto —

tyto ¢innosti jsou soucasti procesu ziskavani zaméstnancii. Poté nasleduje vyhodnocovaci faze.’

Vyhodnocovaci faze spociva v definici kritérii vybéru a volby metod vybéru
zameéstnancl. Sklada se také z nékolika krok, avSak neni tfeba je vzdy vSechny podstoupit. To
zéavisi predev§im na charakteru a obsahu prace na obsazovaném pracovnim misté a na jeho
vyznamu pro podnik. Kazdy z krokt je spojen s urcitou metodou nebo skupinou metod a jen
vyjimecné staci jen jeden z nich. Obvykle se jedna o tyto kroky: 1. zkouméni dotaznikd a jinych
dokumentii pfedloZzenych uchazeclim, véetné Zivotopisl, 2. predbézny pohovor dopliujici
informace, 3. testovani uchazeCl pomoci testi pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assessment center (diagnostické programy), 4. vybérovy pohovor, 5. zkoumani referenci, 6.
I1¢katské vysSetieni, 7. rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece, 8. informovani uchazect o
rozhodnuti. Vyhodnocovaci fdze mize mit podobu komplexniho posuzovani (neboli
kompenzacniho), kdy vSichni uchaze¢i absolvuji vSechny kroky nebo miize byt pouzit
vytazovaci postup, kdy se do dalsiho kroku dostava jen vybér uchazeci a je mozné i kombinace
obou pfistupti. Do kompenzacéni ¢asti, které se podrobuje jen uzsi vybér uchazect se obvykle

zafazuji testy osobnosti a vybérovy pohovor.'°

Poté, co jsou shromazdény odezvy od uchazecli o zaméstnani, je nejdiive zrealizovan
tzv. ptedbézny vybér neboli predvybér. Nejcastéji probiha tak, ze na zdkladé hodnoceni
zivotopist, pfipadné i Zadosti, se hodnotitelé rozhoduji, zda je potencidlni uchaze¢ o zaméstnani
zpusobily vykondvat pozadovanou praci. NejCastéji se porovnavd nejvyssi dosazené a
pozadované vzdélani, studijni obor, dosazena a pozadovana praxe a dal§i znalosti a
dovednosti.!! Dle Dvotdkové ma rozbor Zivotopisti a dopisti napovédét, zda je uchaze¢ nejen
zpisobily nabizenou praci vykonavat, ale i zda zapadne do pracovniho kolektivu a do podniku,
jaky ma uchaze¢ o zaméstnani zajem, jaka je jeho motivace o danou pozici usilovat. Jeho

materialy by v tom mély napovédét.'? Lze doplnit, Ze by mél byt vybran takovy uchazeé, u

$ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 173

° Tamtéz.

'OKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 173-174

1 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2016. s. 103

2 DVORAKOVA Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2007. s. 151



kterého je 1 predpoklad, Ze si bude prace vazit, ze pro néj neni nouzovym nebo docasnym
feSenim, které by mohlo podnik poskodit. Tyto doplitujici informace 1ze na zakladé materidlt
jako je zZivotopis zadost o zaméstnani ¢i motivacni dopis jen odhadovat. Uchazeci jsou posléze
rozdéleni na vhodné a nevhodné. Nevhodnym uchazeciim je zasilan odmitavy dopis
s podékovanim za jejich z4djem a vhodni uchazeci jsou pozvani do vybérového fizeni.

Spolehlivéjsi informace pfinese az pohovor.

V malych a stiednich podnicich, kde bud’ neexistuje samostatné oddéleni HR nebo by
bylo v ptipadé naboru'? vice lidi (napf. pii nové vznikajici spoleénosti, rozsifovani podnikovych
kapacit) piili§ zahlceno vybérem pracovnikil se setkdvame s vyuzivanim sluzeb externich
personalnich agentur nebo specializovanych jednotlivel, ktefi maji za tkol odborné vytesit
napt. predvybér nebo prvni kolo pohovorG za néds. Koubek mezi vyhody spoluprace
s personalnim poradenstvim uvadi dobré obezndmeni s problematikou dané spolecnosti,
vzhledem k dlouhodobé&jsi spolupraci.!* Oproti tomu Armstrong pfipomina vysoky uétovany
honorét za tyto sluzby. Mluvime pfiblizn€ o 15-20% ro¢niho platu nové obsazované pozice
v priibéhu prvniho roku zaméstnani za vyhledani zaméstnance.!®> Podle Vajnera bychom méli
byt pfi vybéru personalni agentury velmi obezietni, doporucuje uvodni provéreni délky jeji
pusobnosti na trhu a referenci. V uvahu ptipada i vyhlaseni vybérového fizeni, na kterém mame

prilezitost poznat specifika personalnich agentur.'®

13 Koubek s. 70 vyjadiuje vyznamovy nesoulad mezi ziskdvanim pracovnik®i a ndborem. Nébor vymezuje pokrytim
pracovniho mista pfevazné z vngjsich zdroji. Cerpa z minulosti, kdy nabor znamenal pouhé obsazeni pracovni
pozice nezavisle na firemni kultufe a kolektivu, kdezto ziskavani pracovnikt v moderni personalistice je daleko
komplexnéjsi zalezitost symbolizujici firemni harmonii, ktera se odrazi ve vztazich a pozitivnimu piistupu k praci.
4 KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firméach. Praha: Grada, 2007. s. 20

15 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 355

16 VAINER, L. Vbér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. s. 21



2 Kritéria vybéru

Kritéria vybéru pracovnika byvaji nejcastéji odvozena od toho, jak dany uchazec splituje
pozadavky na pracovni misto. Druhou moZznosti je pohliZet na uchazece, jak ,,zapadne* do celé
organizace, tedy hodnotit ho nejen dle kritérii pfislusného pracovniho mista, ale i dle
celopodnikovych a utvarovych kritérii. Dle M. Seitla by vybrany zaméstnanec mél byt
nejvhodnéjsi ne nejlepsi. ,,Nejlepsi® odkazuje na vykon, avSak pii vybéru je hledan soulad.
Vybérové strategie se zamétuji na soulad uchazece s pozici nebo roli, s leaderem (tedy

nadfizenym), s tymem, s podnikem a s prostiedim. '’

Celopodnikova Kkritéria odrazeji ¢asto hodnoty podniku. Jsou to vlastnosti, které
podnik povazuje u zaméstnanci za cenné a na zaklad¢ kterych podnik predpoklada, Ze si
uchaze¢ povede v zaméstnani dobfe. Koubek mimo to uvadi schopnost uchazece pfijmout
hodnoty kultury podniku a piispét k jeho rozvoji.'® Lze doplnit, Ze hodnoty nemuseji vyplyvat
jen z rozhodnuti samotného podniku, ale tfeba z jeho postaveni na trhu, druhu podnikani atd.
Napf. start-upy ocenuji kreativni ptistup, nebot’ jejich obecnym posldnim je piinést néco
nového. Kreativita je naopak nezadouci ve statnich institucich, kde jsou striktné dodrzovany

pracovni postupy, vychézejici ¢asto z pravnich norem.

Malé firmy obvykle ocenuji vSeobecny rozhled, Sirokou Skalou znalosti a dovednosti,
schopnost rychle se ucit a pfizpusobit, protoze Casto potiebuji, aby se mezi sebou zastupovali
zaméstnanci 1 riznych profesi a aby byli schopni v ramci firmy realizovat rizné aktivity bez

zaméstnavani specialisti, které by bylo neefektivni zaméstnavat.'”

Dalsi skupinou kritérii jsou utvarova Kritéria. Miize se jednat i o kritéria dané¢ho tymu.
Tato kritéria se tykaji vlastnosti, které¢ by mél zaméstnanec mit, aby mohl fungovat v kolektivu
lidi, se kterymi se bude pravideln¢ stykat. Lidé maji tendenci si do kolektivu vybirat dal$i osoby
v podobném véku, uznéavajici podobny zivotni styl atd., aby si rozuméli, tzn. podobné, jako si

vybiraji ptatele.

Kritéria pracovniho mista jsou takova, ktera koresponduji s potfebami konkrétniho
pracovniho mista, na které je pracovnik obsazovan. Domnivame se, Ze za nejdileZitéjsi jsou

povazovana prave kritéria pracovniho mista, Ize totiz shrnout, Ze celopodnikovym se muze

17 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancii. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2016.s 9

'8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009, 399 s, s. 170

Y KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2011. s. 140
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uchazec piizpusobit — to zalezi na jeho sebereflexi a ochoté se ptizplisobit. Problematické je
v praxi obsazeni uchazece, ktery nesplituje tymova kritéria. Vysledkem mtize byt neochota jeho
i ostatnich spolupracovat, mensi uspokojeni z prace, nebot’ 1idé chodi do zaméstnani i proto, ze
tim ziskavaji socialni kontakt. Spravné vytvoreny kolektiv miize byt naopak pro zaméstnance

takovym benefitem, kviili kterému je ochoten slevit z ostatnich vcetné financ¢nich pfinost.

V souvislosti s vybérovymi kritérii je tfeba zminit i tzv. zdravé zasady vybéru
pracovniki. Jejich hlavnim principem je vybér zaméstnanci pouze na zaklad¢ jejich
schopnosti vykonavat tspésné praci na daném pracovnim misté. Nemély by byt brany v potaz
osobni sympatie, pratelstvi, piibuzensky vztah, piislusnost uchazece k n¢jaké skupiné (politické
strang, nabozenstvi), ale ani pohlavi ¢ vék uchazeée. Diskriminace je v Ceské republice
zdkonem zakdzdna. Uchazefi o zaméstndni jsou rovnopravnymi partnery. Vybér je
dvoustrannou zalezitosti. Podnik nesmi uchazece v rdmci vybérového fizeni klamat, plytvat
zbytecné jeho ¢asem & mu zplisobovat osobni problémy napi. v sou¢asném zaméstnani.?® Zde
je tieba doplnit, ze vybérové fizeni musi byt pro uchazece dustojné. Neméli by byt nijak
znevazovani ¢i zesméSiiovani. Nemélo by se stat zdrojem ziskavani obchodnich ¢i osobnich
informaci. Necitlivé je pouzivani napf. inteligencnich testi u manazert, ktefi uz maji
prokazatelné UspéSnou kariéru nebo testovani uchazecl z vlastniho podniku, ktefi své
dovednosti jiz zaméstnavateli prokazali. Nevhodné je obtéZovani nadmérnymi procedurami,
vyzadovani opétovného dodani dokumentl ¢i rlznych materidli. Dalsi véci je plisobeni
zastupct podniku. Ti by méli byt pfipraveni, informovani a schopni vést vybérové fizeni véetné
pohovorti na dostate¢né urovni. Cely proces by mél byt jasné organizovany, nekomplikovany
a mél by byt nendro¢ny na administrativni prace. Pokud je vybérové fizeni vedeno
neprofesionaln¢, podnik si tim kazi povést. Koubek navic uvadi, ze , vsechny informace
poskytované uchazecem pro ucely vybéru by mély byt povazovany za ditvérné, nemély by byt
bez souhlasu uchazece zpristupniovany komukoliv a neuspésnym uchazecum by mély byt
vSechny jimi predlozené a nékteré dalsi dokumenty (viéetné dotazniku, referenci..) vraceny

pokud se zéastupce podniku nedohodne s uchaze¢em jinak.?!

20 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 184
2l KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 185
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3 Metody vybéru zaméstnanci

V praxi je mozné se setkat s mnoha metodami vybéru zaméstnanct. Nékteré jako je
napf. osobni dotaznik a zkoumani Zivotopisu jsou zdkladni a jsou zafazovany v kazdém
vybérovém fizeni. Pouziti jinych vice zalezi na obsazované pracovni pozici. Existuji ale i rizné
specidlni metody, které jsou specifické pro vybrané obory nebo jsou oblibené jen v nékterych

zemich. Zde jsou popsany metody bézné v nasem prostiedi.

3.1 Zkoumani Zivotopisu, dopisu a referenci

Zkoumani zivotopisu je nejpouzivanéj$i metodou. Obvykle je kombinovano s dalsimi.
Posuzovatel¢ se soustied’uji na informace o dosavadnim vzdé€lani a praxi, avSak z zivotopisu je
mozné vypozorovat i rlizné osobnostni charakteristiky’> jako je preference lokdlnich ¢&i
nadnéarodnich spoleCnosti, orientace na urcity trh, jasné sméfovani kariéry ¢i Casté
nesystematické odskoky do jinych obort, rychlost kariéry na daném misté, posun v kariéie se
vstupem na nové¢ pracovni misto, fluktuace. Vyznamné jsou divody odchodl z ptechozich
zaméstnani a vybér konkrétnich pracovnich mist, coz jsou informace, které je mozné
k zivotopisu doplnit kombinaci s metodou pohovoru. Dvorakovd doporucuje také tieba
sledovani mezer mezi jednotlivymi zaméestnanimi, jakym zplisobem byla zaméstnani ukoncena
a zda uchaze¢ dokondil vzdélani, ale také kontrolovat, zda se idaje shoduji s posudky.?* Vyvoj
pracovni kariéry také ovlivituji udalosti v osobnim zivoté jako je napf. svatba, st€hovani,
narozeni ditéte, ale i nemoci, nehody atd. Dopliujici informace k zivotopisu také piinési
motivacni dopis uchazece. Ten mize vysvétlovat motivaci, dat zivotopis do Sir§ich souvislosti.
Zatazen¢ informace jsou vSak Cisté na uchazeci. Hrozi zde tedy 1 znacné riziko kopirovani.
Mezi vybérové metody patii také zkoumani referenci uchazece z predchozich zaméstnani.
Mohou byt pravdivé, ale také nemusi. Vajner komentuje, ze je ku prospéchu véci referenci
ovéfit alespon telefonicky.?* Dle Koubka je mozné pouZit i reference ze $koly &i od osob, které

uchazece znaji.>

3.2 Osobni dotaznik
Dotaznik se obvykle pouziva ve vétSin€é podnicich. Muze byt pouzito vice druhti

dotazniki. Dotaznik je zékladnim zdrojem informaci a u pfijatého uchazece se zaklada do jeho

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 175

2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2007. s. 152
2 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. s. 25

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 183
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osobniho spisu. Miize byt tistény nebo elektronicky.?® Obsahuje idaje osobni tidaje o uchazedi
jako je datum narozeni, adresa bydlisté, telefonni kontakt, e-mail, informace o stavajicim
pracovnim poméru, mozném terminu nastupu.’’ Souéasti dotazniku mohou byt otizky na
ochotu pracovat pies¢as, na smény, na raznych odlehlych pobockach pobockach apod.
S ptichodem GDPR?® v letosnim roce (2018) pravdépodobné v uchovavani a ukladani udajt o

uchazecich nastnou zmény.

3.3 Vybérovy pohovor

Tato metoda je nejpouzivangjsi, nejvhodnéjsi a také klicova. Koubek povazuje pohovor
za nejspolehlivejsi metodu, kterd by méla byt neopomenutelnou soucasti vybérové procedury a
také rozhodujici metodou vybéru. Musi byt ale dikladné piipraveny a vedeny kvalifikovanymi

osobami.?’

Pohovor ma tii cile. Prvnim cilem je ziskat dodatecné informace o uchazeci, ale i
informace o jeho ocekdvanich, pracovnich cilech. M¢ly by byt ovéfeny informace uvedené
v pisemnych dokumentech ¢i uvedeny na pravou miru. Druhym cilem je naopak poskytnout
informace uchazeci. PfedevSim informace o podniku a o praci. Tyto informace museji byt
realistické a uchaze¢ nesmi byt védomé uvadén v omyl. Poslednim cilem je posoudit osobnost
uchazece a mé se za to, Ze je to lepsi zpisob nez pomoci testii. Vedle téchto tfi cilti se ale nékdy
uvadi i Ctvrty cil pohovoru a tim je vytvofeni pratelského vztahu mezi podnikem a

uchaze¢em.3? 3!

Kolman kromé toho vSak jest€¢ upozornuje na dalsi cil, ktery psychologové obvykle
opomijeji, a tim je ovéfeni , slu¢itelnosti uchazede a jeho budouciho nadfizeného.** Uchaze¢
by mél mit pohovor s budoucim nadfizenim, aby se zjistilo, zda spolu tyto osoby mohou

potencialné vychazet.

Pohovor mtize mit rizné podoby, napi. pohovor 1+1, kdy s jednim uchazecem vede

pohovor jeden zastupce podniku. Posuzovani uchazece je potom dosti subjektivni, umoziiuje

20 KOUBEK, I. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 175

2” DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2007. s. 152

28 7 angl. General data protection regulation piedstavuje novy pravni rimec ochrany osobnich udajii v evropském
prostoru s cilem hajit co nejvice prava obcanti EU proti neopravnénému zachdzeni s jejich daty véetné osobnich
udaji. GDPR se tyka vsech firem a instituci, ale i jednotlivcd a online sluzeb, které zpracovavaji data uzivatelt.
[online]. [cit. 3.6. 2019] Dostupné z: https://www.gdpr.cz/gdpr/

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 185

30 Tamtéz, s. 179

31 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 286

32 KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: zkousky, testy, rozhovory. Praha: Linde, 2004. s. 84
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ale zase oteviené¢jSi atmosféru. Koubek tuto variantu doporucuje v piipadé obsazovani
pracovniho mista s méné kvalifikovanou praci.** Zde je mozné doplnit dalsi vyhodu. Uchazeg

se citi 1épe, kdyz druha strana neni v pocetni pfevaze. Nema pocit zkouSeni pred komisi.

Dal$i moznosti je pravé zminéna komise — tedy pohovor pred panelem posuzovateli.
Panel byva tvofen 3—4 osobami diveérné seznamenymi s obsazovanym pracovnim mistem a
pozadavky na ngj. Cleny panelu by méli byt: bezprostiedné nadiizeny, personalista a zkuseny
psycholog. Muze byt i: vyS$i nadfizeny, soucasny drzitel stejného pracovniho mista,
predstavite] budoucich spolupracovnikii & predstavitel odbort.. Clenové maji doptedu
Vyhodou je vSestrannéjs$i a objektivnéjsi posuzovani uchazece. Nevyhodou je, Ze pohovor

uchazece vice stresuje, nebot’ stoji sdm proti presile.

Jinou variantou je postupny pohovor 1+1. S jednim uchazecem se setkavaji postupné
zéastupci podniku, ktefi ho posuzuji z riiznych hledisek.*> Tento model je kombinaci dvou
ptedeslych. Vyhodou je moZznost navazani pratelského rozhovoru a vétsi otevieni se uchazece
a posouzeni vSech stranek odborniky. Nevyhodou je ¢asova naroc¢nost pro uchazece a
dostavujici se tinava, pokud pohovory nasleduji hned za sebou. Postupné také mizi spontannost,
nebot’ se uchaze¢ ma moznost na otazky Iépe ptipravit a ptizpasobit se dle reakci jednotlivych

zastupcl podniku — posuzovateld.

Mezi druhy pohovort patii i skupinovy neboli hromadny pohovor. Kdy panel na jedné
stran¢ tvoii uchazeci a na stran¢ druhé jeden nebo vice posuzovatelti. Pouziva se spiSe pro dil¢i
posouzeni nékterych skutecnosti, pfedevSim pro posouzeni chovani kazdého uchazece ve
skuping.*® Vyhodou je moznost sledovani zminéného chovani uchazeée ve skuping. Na druhou
stranu se zdjemce o praci nemusi citit dobte, kdyz je s uchazec¢i nakladano jako se skupinou.
Takova situace se snadno stane ponizujici. Nutnost vyslechnout si vzdy odpovédi vSech
konkurentll je unavné a demotivujici. Pozornosti posuzovatelii mohou uniknout nadéjni
uchazeci z divodu ztraty jejich zdjmu. DalSi nevyhodou je, Ze je t¢Zké komplexni posouzeni

jednotlivce jako v pripade postupného pohovoru nebo pohovoru pied panelem.

3 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 189
3 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009, s. 179
35 Tamtéz.
36 Tamtéz.
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Existuji rizikové profese jako naptiklad pilot, policista, krizovy manazer, pro které je
odolnost vi¢i stresu nutnd. Poodhalit raciondlni usudkovou vytrvalost, sebejistotu a
temperament pomaha stresovy rozhovor. Metoda spoc¢iva v kladeni rychle za sebou jdoucich
otazek, které byvaji Casto svou povahou dokonavé, s uStépacnym dodatkem nebo jinak
utocného charakteru a kandidat na né stéZzi stiha reagovat. Z tohoto diivodu nés ani tak nezajima
slovni opdovéd’ kandidata jako spiSe celostni zvladani zat€zové situace, drzeni linie rozhovoru
¢i projevil neverbalni komunikace. Obsahuje otazky typu: ,,MiuizZete nam vyjmenovat néjaké vase

zkuSenosti, které by nds mohli zajimat, nebo snad v této oblasti Zadné nemdate? “3’

Shledavame, Ze je to pozoruhodnad metoda, ackoli ptat se timto zptisobem 1 na pozicich,
na kterych atribut zvladani stresu neni az tak podstatny, je pfehnané. Pfihlizime navic k faktu,
ze vedeni stresového rozhovoru by v zadném ptipadé nemélo narusit eticky kodex spolec¢nosti
a osobni miru slusnosti. Moralnim hlediskem disponuje individualné kazdy jinak, takze je zde
tézké dochazet k obecnostem. Doporucujeme volbu zptisobnosti i z toho diivodu, Ze po nastupu
do prace mohou negativni emoce nabyté ve stresovém rozhovoru narusit budouci vyvoj vztahii
na pracovisti. Vajner uvadi moznost, ze jednim z dusledkll vySe popsaného stylu rozhovoru
miize byt i fakt, ze kandidat na ,,hru* nepfistoupi a dale se jiz o misto neuchazi.’® Cimz vlastné
neabsolvoval pozadovanou zkousSku a prokazal, ze k sobé zfejmé chova osobni tctu a totéz
obdobné ocekava i od druhych nebo nezvlada stres. V poslednim ptipadé, zvladnuti stresu
muzeme mluvit o efektivité této metody. Jestlize kandidat napor stresu zvlada prili§ dobfe,
nabizi se n€kolik moznosti: 1. mize to byt pravé on, koho hledame, 2. naznacuje kandidatovu
nezainteresovanost do pohovoru, tak ze o praci nejevi opravdovy zdjem nebo 3. indikovat

ptiznaky patologie. Vzdy je nutné sledovat kontext celého rozhovoru.

Pohovor mlize mit také riznou formu. U strukturovaného pohovoru jsou dopiedu
piipraveny otadzky. Vyhodou je, Ze tento postup umoziuje jednotlivé uchazece porovnavat dle
odpovédi na danou otazku. Nevyhodou je, ze piedpiipravené otazky mohou byt spiSe vSeobecné
a uchazece nezaskoCi. Pokud je cilem ziskat spontanni reakci, mize si tazatel pfipravit
reagovat na odpovédi uchazece. Pokladat dopliujici otdzky. Umoziuje konfrontaci, ale velkou
nevyhodou je, ze nelze uchazece srovnavat dle odpovédi na otazky, které jsou rozdilné a snadno

uniknou informace. V tomto piipadé pak sazime vice na intuici. Kombinaci je

37 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. s. 7
* Tamtéz. )
3 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. BECK, 2007. s. 151
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polostrukturovany rozhovor, kdy jsou pfipraveny diilezité¢ otdzky a k nim jsou dle potieby

pokladany dopliujici.

3.4 Testy pracovni zpusobilosti
Testy pracovni zplsobilosti a pracovni psychické zpulsobilosti, které¢ jsou nckdy
oznacovany jako psychologické testy, tvofi skupinu testll nejriiznéjsiho zaméfeni a nejriiznéjsi

validity a spolehlivosti.

Testy znalosti a dovednosti

Jednim z druht testd jsou testy znalosti a dovednosti, které zkoumaji hloubku odbornych
znalosti.** Jejich soudasti méize byt napf. vyhotoveni prace ¢&i vzorku prace na ukazku na

zakladé zadani.

Psychodiagnostické testy a metody

Psychodiagnostické metody ptinasSeji data pro ovetfeni psychickych vlastnosti uchazeci.
Dle Stikara a kol. maji zvlastni vyznam u mimotadné naro&nych pozic, jako jsou manazerské,
pozic se specifickymi pozadavky, kde se napt. kladou velké naroky na interpersonalni
charakteristiky uchazecti nebo u pozic, kde mize selhani ohrozit lidské zivoty ¢i zpiisobit jinou
velkou skodu. Psychodiagnostické testy jsou u nékterych pozic dokonce vyzadovany zdkonem
¢i vyhlaskou. Mezi takové pozice patii napt. pozice profesionalnich fidicl, strojvedoucich ¢i
vypravéich drah, pilotii letového provozu, piislusnikii Policie CR nebo piislusnikti Armady

CrRA

Vlastnosti, které je mozné zkoumat psychodiagnostickymi metodami je mozné rozd¢lit
do ti1 skupin. Prvni jsou vlastnosti vyzadované u vSech pracovnich pozic — tj. naptiklad urcita
mira intelektu, paméti, pozornosti, energicnost, zodpovédnost. Jedna se o vSeobecné
schopnosti. Dalsi skupinu tvofi vlastnosti vyzadované na specifické pozici — tj. napi. numericka
inteligence, reakCni Cas, privetivost atd. Treti skupinou jsou vlastnosti, které jsou vyzadované

jako prostiedek k vytvoteni vztahu — napt. hodnoty, motivace. **

Mezi testy pracovni zplsobilosti patii napf. testy inteligence. Ty hodnoti duSevni

schopnosti, které ma uchaze¢ mit, aby mohl tspésné fungovat na daném pracovnim miste.

4 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2007. s. 177

41 STIKAR, J. a kol., 2003 In SEITL, Martin. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancii.
Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2016. s. 12

2 Tamtéz, s. 13
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Zkoumaji napi. pamét’ verbalni schopnosti, motorické schopnosti neboli prostorové vidéni,
numerické schopnosti, rychlost vnimani, analytické schopnosti atd. S nimi se Céste¢né
prekryvaji testy schopnosti. Ty se pouZzivaji k hodnoceni existujicich i potencidlnich
schopnosti, které mohou byt dile rozvijeny. ¥ , Jsou zaméreny nejen na mechanické a
motorické schopnosti, manualni zrucnost, vlohy, prostorovou orientaci atd., ale i na radu
dusevnich schopnosti a v této souvislosti se ponékud prekryvaji s testy inteligence i s testy
znalosti a dovednosti nebo je jakoby zahrnuji. “** V téchto testech se &asto testuje schopnost

ucit se, tedy naucit se v podniku nové véci nebo také schopnost ptizptisobit se zménam.

Vedle toho testy osobnosti predstavuji skupinu test rizného zabéru, které je mozné
oznacit jako skute¢né psychologické testy. Jejich cilem je vyhodnotit rlizné stranky osobnosti
uchazece, zda je napft. extrovert nebo introvert, racionalni nebo emotivni. Testovany obvykle
oznacuje v testu ¢innosti, pfedméty ¢i osoby a své postoje k nim nebo napt. vysvétluje urcity
obrazec. Témito metodami jsou zkoumany i jeho hodnoty. Vychazi se z toho, ze pokud ma
testovany z4jmy a rysy shodné se z4jmy a rysy osob, které jsou v oboru Uspésné, mohou

znamenat, ze se pro danou praci hodi.

Mezi testy patii i skupinové metody vybéru pracovniki. Mohou byt rizné a jejich
podstatou je simulaci feSeni ur¢it¢ho problému ¢i hrani roli. Bud’ uchazeci ptredkladaji sva
feSeni, argumentuji a obhajuji je pied ostatnimi nebo problém fesi skupina a jednotlivci jsou
hodnoceni dle svého pfispéni. Tyto metody se hodi pro testovani uchazecli na manazerské
pozice. Mezi testy, které se pfiliS nepouzivaji, patii také grafologie (rozbor pisma uchazece),

polygraf (detektor 17i — napt. v USA u bezpecnostnich slozek), testy Sestnosti &i drogové testy.*

Nevyhodou testii je jejich narocnd konstrukce tzn. postavit otazky tak, aby zjistily to,
co skutecné zjistit maji. Kolman uvadi ptiklad otazky z testu: ,, Kdybyste i mohl vybrat, byl byste
radeji lesnikem nebo ucitelem? *“ Otazka smétuje na to, zda ma uchazec radéji spole¢nost nebo
samotu. Kolman upozoriiuje na nejednoznacnost vysledku — ne kazdy, kdo ma rad spole¢nost,
by chtél pracovat jako ucitel. Problémem téchto testli je tedy validita a reliabilita, ktera silné
omezuje jejich pouziti. Dalsim problémem je nutnost unisexovych otdzek — tzn. otazek
vhodnych pro Zeny i muze. V nékterych ptipadech je problém najit ekvivalent i pro druhé

pohlavi —napt. uéitel a u¢itelka, lesnik a lesnice?*® Inzenyrka v lesnictvi nemusi nutné pracovat

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 175

4 Tamtéz.

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 177

46 KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: zkousky, testy, rozhovory. Praha: Linde, 2004. s. 33
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0 samot¢ a neni to ani bézné zaméstnani. Otazky mohou byt potom pro uchazece zavad¢jici a
zmatené. Kolman uvadi, ze v testech se ovéiuje reliabilita, tzn. spolehlivost — v tomto ptipadé
se jednd predevsim o stalost vysledkl v ¢ase. Pokud by se vysledky u jednotlivce ménily
skokem kazdy den, nemélo by smysl se dle takového testu rozhodovat. Reliabilnim testem se

ziskavaji obdobné odpovédi pfi vice riznych piileZitostech.*’

Dle Armstronga se od dobrych psychodiagnostickych metod ocekava, ze budou: ,,dobre
rozlisovat mezi jedinci; standardizované na populaci, vuci které je smysluplné srovndavat
uchazece; spolehlivé (reliabilni), a budou tedy mérit vidy to stejné; validni, tedy zjistujici to,
co zjistovat maji“.*® K tomu, aby byla metoda dobra a efektivni musi byt dle M. Seitla také
nastavena realna oc¢ekavani od metody. Musi byt zvolena vhodna metoda podle konkrétnich
pozadavkl situace a metoda musi byt spravné pouzita, tedy zafazena do vybeérového procesu.
Dalsi podminkou je, aby metoda byla na stran¢ specialisty vyhodnocena a na stran¢ vybérové

komise interpretovana kvalitnimi osobami.*’

Mnoho odbornikli povazuje osobnostni testy za malo validni, a proto aby nemohly vést
k vytazeni uchazece, jsou zafazovany az do samého zavéru vybéru uchazect. Seitl také ale
uvadi vyhodu a to, Ze ptinaseji data, ktera neni mozné zcela nahradit z jiného zdroje, ackoliv
tedy samy nejsou schopny nahradit jiné zdroje.’® Poukazujeme na to, Ze volba &i tvorba
spravného psychodiagnostického testu je velmi narocnd a obecné je povazujeme za pomocny

alias doplikovy néstroj vybérového fizeni.

3.5 Assesment centre

Assessment centre neboli metoda AC méii socidlni a komunikacni dovednosti a
charakteristiky osobnosti na zékladé specificky vytvofenych simulaci.’! Simulace se blizi
readlnym situacim, a kromé uchazeci se jich ucastni 1 nezavisli pozorovatelé, interni i externi.
Pfedem musi byt samoziejmé definovany charakteristiky, které se budou u uchazect hodnotit.
I v tomto pfipad¢ je mozné pouzit vice druhit metod k hodnoceni charakteristik. Zavér

hodnoceni je souhrnny za vSechny hodnotitele.

47KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: zkousky, testy, rozhovory. Praha: Linde, 2004. s. 33

4 ARMSTRONG, 2007 In SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancii. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2016. s. 10-11

4 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancii. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2016. s. 133

30 Tamtéz, s. 12.

S Tamtéz,s. 154.
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Vyhodou metody je redlnost situace, vyssi spolehlivost a platnost, atraktivita pro
management, hodnotitele, ale 1 ucastniky a moZznost modelovani situaci dle potieby.
Nevyhodou je zna¢nd néroCnost ptipravy, vyssi ndklady (Skoleni hodnotiteli, honorare
externistll, naklady na vybaveni programu a také ztraty ¢asu pracovnikii podniku fungujicich
jako hodnotitelé) a také nutnost vymezit, jak bude s vysledky nalozeno. Kromé toho ale také
nékteré zdroje zminuji, Ze pro uchazece je tato metoda spojena s obavami, co je ¢ekd. Nemiizou
se pfipravit jako na pohovor. Také se obavaji, Ze se mezi ostatnimi ztrapni nebo omylem vyzradi

nevhodnou informaci.>?

Assessment centre vyuziva nejcastéji metody individudlni prezentace, skupinové
diskuze, hrani roli, individualni ¢i skupinové feSeni problémil, fizeni porady, manazerské hry,
fizeny pohovor s uchazedem a dopliiujici psychodiagnostické metody.>® Metoda vyuziva
zadavani individualnich 1 skupinovych ukoli, které posuzuji praktici nebo psychologové. Mezi
typické situace, s kterymi se uchazeci museji ve zkousce spravné vyrovnat je: ,,se zamernym
nedostatkem casu na uikol, s nutnosti rozhodnout se v ¢asové tisni, s hodnocenim ostatnich clenu
skupiny, s pocitem psychické nestability, s obtiznymi az zdanlivé neresitelnymi ukoly, s nutnosti

prezentovat a obhdjit své nazory . >*

Koubek uvadi, ze vzhledem k tomu, ze se pouziva feSeni simulovanych kazdodennich
problémii manazert, vysledek pomérné presné koresponduje s budoucim vysledkem na
pracovisti.>> Je ale tfeba doplnit, Ze simulace nepo&itd s ucenim se a piizplisobenim se
podminkam na pracovisti. Pokud manazer na pracovisti v redlném prostiedi uvidi, ze urcity,
jinde pouzivany postup nefunguje, muze se piizpusobit a volit jiny. To v rdmci simulace neni

uplné mozné, simulace davad moznost jen jednoho pokusu a neni prostor na sebereflexi.

poskytuje potfebné instrukce a program koordinuje. Pfitomen je budouci nadfizeny — tedy

manazer, ktery vybira své podfizené. Klade otazky. Dale je pfitomen pozorovatel ¢ili

52 MACHALKOVA, J. Pozvali mé do assessment centra. Mam se bat? [online]. 2. 1. 2013 [cit. 14.5.2019].
Dostupné z https://www.jobs.cz/poradna/pozvali-me-do-assessment-centra-mam-se-bat/
3 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 12

voenr

Dostupné z: https://www.aprofes.cz/assessment-centrum/
55 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009, s. 177
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hodnotitel. Mtize se jednat o jednu i vice osob, napt. personalista, obchodni feditel, psycholog.

Ti zapisuji a hodnoti vysledky.>® Zastoupeni podniku je tedy obdobné jako v piipadé komise.

Koubek také vyvozuje, ze univerzalni programy assessment centre, jaké nabizeji nékteré
komer¢ni instituce, nemuseji byt praveé z toho diivodu nejvhodnéjsi. Podoba assessment centre

musi odpovidat obsazované pozici i podniku.®’

Assessment centre je vysoce efektivni, predev§sim pokud jde o schopnost predvidat
budouci pracovni vykon pracovnikil v niz$ich a stfednich manazerskych funkcich ¢i pracovnik
prodeje. I pres vyssi ndklady zarucuje vysokou efektivitu. Nicméné ani tato metoda zcela
nevyluéuje vliv subjektivnich faktor® na stran& hodnotiteld.>® Metoda Assessment centre stejné
jako skupinové vybérové metody nachézi vyuziti jen pii obsazovani manazerskych a vedoucich

mist.>’

3.6 DalSi metody

V nékterych oborech je podminkou lékaiské vySetieni. Jde predevSim o ty oblasti, kde
by mohlo byt ohrozeno zdravi dalsich 1idi®® — napt. v potravinafstvi (infekéni choroby) nebo
bezpecnostni sluzby a ozbrojené slozky (dusevni stav a choroby).®! Za vybérovou metodu lze

pokladat tieba 1 grafologii.

Mezi dal§i méné obvyklé metody vybéru patii pFijeti nejlepSich uchazecii na zkusSebni
dobu. Tato metoda je jednou z nejjistéjSich. Nevyhodou je velka nédkladnost. Metoda spociva
v tom, ze podnik ptijme vice vhodnych uchazecu, ,, kteri predtim prosli uspésné sitem jinych
metod vybéru, a snazi se zajistit soustavné monitorovani vysledkii jejich prace a jejich
pracovniho chovani. Nejlepsiho pak si ponechd a ostatni ve zkusebni dobé propusti “.** Pouziti
této metody muize ale poSkodit uchazece i narusit vztahy na pracovisti. Uchazeci, ktefi by ptesli
na misto z pracovniho Uradu, se museji odhlasovat a poté znovu piihlaSovat. V zivotopisech
neuspesSnych uchazect se poté objevi zapis, Ze byli propusténi ve zkuSebni dobé¢, coz jim kazi
povest a pravdépodobné to museji na vSech dalSich pozicich vysvétlovat. Pokud se nékdo vzda

svého zaméstnani, protoze véEfi, Ze bude nejlepsi a podnik si ho necha a poté neuspéje, piijde

% Assessment centrum: Jak uspét? [online]. 6. 2. 2015 [cit. 14.5. 2019]. Dostupné z
https://www.aprofes.cz/assessment-centrum/

5" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 78

38 Tamtéz, s. 179., s.
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zcela zbyte¢né o své plivodni zaméstnani. Je pravdépodobné, Ze na pracovisti dojde k rivalité
mezi uchazeci a do jejich soutézeni o misto se mohou zapojit i ostatni zaméstnanci, coZ snadno

poskodi vztahy.

4 Volba metody vybéru

Konkretizaci kvalifikace, dovednosti a psychickych vlastnosti vyzadovanych od
pracovnika na obsazované pozici jsou zvolena kritéria. K jejich ovéfovani a predikci jsou
pouzivany metody vybérového fizeni. Zadna z metod vSak neni dostateéné spolehliva na to,
aby mohla byt pouzita k rozhodnuti samostatné. Jak uvedl Koubek: ,, P#i vybéru pracovniku
nelze pouzit pouze jednu metodu, ale je treba pouzit kombinaci nékolika metod, zejména pri
obsazovani pracovnich mist vyzZadujicich kvalifikovanéjsi praci (vedouci mista, mista
specialistii, ale i mnohd administrativni ¢i délnickd mista).® Kazda metoda pfinasi primarni
data k urcité skupin€ kritérii a k dal$im skupindm miize poskytnout data dopliikova. Funkéni
mize byt pouze celek, pokud je ke viem metodam piistupovano profesionalné.®* Cim vice
metod je pouzito, tim kvalifikovan€j$i rozhodnuti proto je. Dle Koubka ani jedna z metod totiz
nevylucuje, a Casto ani pfili§ nesnizuje riziko, Ze bude vybran nevhodny uchaze¢. Problém je
v tom, Ze zpusobilost ¢loveka k urcité praci jako kazdou kvalitativni charakteristiku miizeme
jen velmi Spatné méfit €1 posuzovat a v mnoha piipadech se navic rozhoduje na zakladé
neptesnych informaci, at’ uz je jejich zdrojem sam uchazec i jina osoba. Zejména v piipadé

testii nelze pouzit jako rozhodujici, ale jen jako doplitkové metody. %

Hlavnimi kritérii pro posuzovani metod vybéru je: rozliSovani, validita a rentabilita,
slusnost, vhodnost a naklady na vyvoj.®® Problémem pii volbé vybérové metody je validita
(platnost, vhodnost, pfiméeienost) a spolehlivost jednotlivych faktorii pouzivanych k predvidani
uspésného vykonu prace (prediktorti) a na nich zaloZzenych metod vybéru pracovniktl. Validita
se vztahuje k mife, do jaké urcity prediktor skutecné predpovida uspéSny vykon prace.
Spolehlivost faktorti pouzivanych k pfedvidani aspé$ného vykonu prace (prediktorti) zavisi na
tom, ,,do jaké miry urcita metoda vyberu ci jednotlivy prediktor vykazuje u téze osoby a za
stejnych podminek shodné vysledky i v riizném case, tj. i pri opakovani. Jde o to, aby prediktor

spolehlive slouzil svéemu ucelu, tj. daval odpovéd na to, zda uchaze¢ o zaméstnani bude ¢i

6 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009, s. 185

% SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnanc.. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2016.s 12

05 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 170

% KOLMAN, L. Vybér zaméstnancii: zkousky, testy, rozhovory. Praha: Linde, 2004. s. 86
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nebude tispésné zastavat prislusné misto“.*” Kritéria vybéru a jim odpovidajici prediktory a
metody vybéru musi byt také stanoveny a pouzivany pfimétené obsahovanému mistu a povaze

prace na ném.®

Hronik doporucuje metody vybéru sestavit tak, aby byla ovéfena vSechna definovana
kritéria alespon jednou metodou a nékterd i vice metodami — tzn. z riiznych uhld pohledu.
Navrhuje ¢tyti pilife vybérového Fizeni: 1. zhodnoceni osobnich dokumentt, 2. znalostni a
psychodiagnostické texty, 3. vybérovy pohovor, 4. zhodnoceni referenci. Kazdy z téchto pilifa
potom obsahuje riznou skupinu metod, které umoziuji zhodnotit jiné spektrum kritérii a
soucasn¢ je mozné pro ¢ast kritérii ziskat 1 informace z rtiznych thli pohledu. Tyto Ctyii pilife

umoziuji jsou efektivni v tom, Ze umoziuji postupnou redukci poétu uchazeéa.®

5 Komparace a efektivita vybérovych metod zaméstnanci

Jak vyplyva z ptedeslych kapitol, ve vybérovém tizeni je lepsi pouzit vice vybérovych
metod, a to z ndkolika divodi. Zadna z metod neni dostateéna a funkéni pii samostatném
pouziti. Jednotlivé metody ptinéseji informace o jednotlivych kritériich s riznou validitou. Je
tieba pouzit vice metod, aby bylo dané kritérium hodnoceno z vice pohledd. Pouzitim vice
metod se omezuje 1 jejich chybovost. Nékteré metody maji malou reliabilitu, a proto je tieba je
pouzit jen jako doplikové. Vybér jednotlivych metod také zavisi na tom, zda je uchazec¢ vybiran

na fadovou ¢i kliCovou pozici pro podnik. Jaky mé dané prace charakter.

Dosazeni co nejlepsi efektivity vybérového fizeni znamend ziskdni vhodnych
efektivity je tedy tfeba volba spravné kombinace vybérovych metod. Pouziti metod dle riznych

hledisek prezentuji nasledujici prehledy.

Ptehled je vypracovan na zaklad€ shrnuti teoretickych poznatkl v pfedeslych kapitolach
a na podlozic vlastnich zkuSenosti. Z tabulky Vhodnost vyberovych metod dle obsazované
pozice je patrné, ze nejuniverzalnéjSim metodami je zkoumani Zivotopisu, referenci a ziskani
informaci prostiednictvim osobniho dotazniku a vybérového pohovoru. U manudlnich

vvvvvv

managementu. Testy dovednosti jsou vhodné pro fadové pracovniky — napt. ukédzka vyrobku,

67 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2009. s. 171

%8 Tamtéz, s. 185.

6 HRONIK, 2007 In SEITL, Martin. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancti. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2016, s. 11
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psani vSemi deseti atd. Ackoli mohou byt stejné tak pouzity u specifickych profesi — napf.
kreativni grafik. Psychodiagnostické testy jsou finanéné narocné a pfinaseji informace, které
jsou validni v pfipad€ obsazovani pozic do managementu s velkou zodpovédnosti, stejné tak
assessment centra. Na zdklad¢ prostudované literatury a logické posloupnosti navrhuji
prezentaci vhodnosti vybérovych metod z hlediska faze vybéru prostrednictvim druhé tabulky
zivotopisu, také referenci (ty ale nemuseji mit vSichni uchazeci) a dopisu uchazece (neobsahuje
vSak vzdy relevantni informace). V prvnim kole je vyznamny osobni dotaznik, ktery dopliuje
informace chybé&jici v Zivotopisu. K témto dokumentim spolu s referencemi a dopisem se
hodnotitel vraci béhem vybérového pohovoru, ktery je zasadni. Testy veetné assessment centre
je vhodné pouzit v druhém nebo v tfetim kole v zavislosti na poc¢tu kol. Testovan by mél byt co

nejuzsi vybér uchazect, protoze testovani je pro podnik naro¢né z mnoha uhla pohledu.

Tabulka €. 1: Vhodnost vybérovych metod dle obsazované pozice

Metoda Radovi Radovi Management Vrcholovy
pracovnici — | pracovnici management
manudlni administrativni
prace prace

Zkoumani zivotopisu XXX XXX XXX XXX

Zkoumani X XX XXX XXX

motivacniho dopisu

Zkoumani referenci XX XX XXX XXX

Osobni dotaznik XXX XXX XXX XXX

Vybérovy pohovor XXX XXX XXX XXX

Testy schopnosti a XXX XXX X -

dovednosti

Psychodiagnostické - - X XXX

testy

Assessment centre - - XX XXX

Pozn.: Vhodnost hodnocena body (x), minimum (-), maximum (XxXXx).
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Tabulka €. 1: Vhodnost vybérovych metod dle faze vybéru

Metoda Predvybér Prvni kolo vybéru Druhé kolo vybéru
Zkoumani zivotopisu XXX XXX -
Zkoumani X XXX -
motiva¢niho dopisu

Zkoumani referenci X XXX -
Osobni dotaznik - XXX -
Vybérovy pohovor - XXX XXX
Testy schopnosti a - XX XXX
dovednosti

Psychodiagnostické - XX XXX
testy

Assessment centre - XX XXX

Pozn.: Vhodnost hodnocena body (x), minimum (-), maximum (xxx). Pro lepsi zobrazeni je vybér rozdélen do dvou

kol respektujici vybér i na manazerské pozice.
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6 Analyza efektivity vybérovych metod zaméstnanci ve

vybrané firmé

Analyza efektivity vybérovych metod zaméstnanci ve vybrané firmé prakticky
porovnava soulad praxe s doporucenimi odbornikii shrnutymi v teoretické ¢asti této
prace. Analyza tedy pfesné navazuje na teorii, a to jak svou strukturou, pouzitymi terminy,
tak technicky. Zkouma vybér zaméstnanci na manazerské pozice v riznych tymech za

stanovené obdobi.

Pojem efektivity je zde pouzit v $ir§im slova smyslu, tedy ve smyslu vhodnosti,
nebot’ efektivita jako ekonomicky pojem piedstavuje financéni ukazatel porovndvajici

piinosy a naklady, které finan¢n¢ vycislené piedstavuji vynosy a naklady.

6.1 Cil analyzy
Cil analyzy: popis postupu ziskavani zaméstnanct na manazerské pozice ve vybrané
firm¢ a zhodnoceni efektivity, respektive vhodnosti pouzivanych vybérovych metod

(néstroji).

6.2 Metodika analyzy
Pouzité metody:
- Predvyzkum.

- Kovalitativni vyzkum — ptipadova studie.

6.3 Predvyzkum

Metoda sbéru dat: polostrukturovany rozhovor za pomoci dotazniku.
Respondenti: 1 personalistka.

Predmét vyzkumu: popis zkoumanych pracovnich pozic, obor podnikéani firmy a
jeho specifika, organizacni struktura obchodniho oddé€leni, obecné informace o vybéru

pracovnikl ve firm¢, osoby €astnici se vybérového fizeni na strané firmy.

Cil predvyzkumu: ziskani informaci za Gcelem zorientovani se v situaci ve firmé pro
navrh kvalitativniho vyzkumu, vytipovani jeho respondentti — uc¢astnikti vybérového tizeni

na stran¢ firmy.
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Dotaznik:

1. Ma obor podnikani firmy n¢jaka specifika, kterd maji dopad na potiebu pracovnikii
a na celou personalni oblast?

2. Jaké je organiza¢ni struktura obchodniho oddéleni? Z jakych pozic se skladaji
obchodni tymy?

3. Co je obecné naplni pracovni pozice Brand manazera ¢i Project manazera
v reklamni (komunikac¢ni) agentute?

4. Maji pracovnici personalniho oddéleni trvale k dispozici obecné popisy pracovnich

pozic a pozadavki na n€ nebo je tieba na kazdou pozici definovat pozadavky i popis

pracovni pozice na miru?

Kdo se ucastni vybéru pracovniki na strané firmy?

Spolupracuje firma s persondlnimi agenturami?

Jaké jsou obvyklé cesty ziskavani uchazect?

Sl

Je v tomto ohledu pro firmu vyznamna n¢ktera z moznych cest?

6.4 Kvalitativni vyzkum

Metoda sbéru dat: piepisovany strukturovany rozhovor.

Respondenti: 5 zaméstnancl na pozici Brand director (nadtizeny pracovniki vybiranych
na manazerské pozice — Brand manazer, Project manazer), tzn. jedna se o osoby poptavajici
nové zameéstnance do svych oddéleni neboli zadavatele vybérovych fizeni. Ti byli navrzeni

v pfedvyzkumu personalistou jako vhodni respondenti pro kvalitativni vyzkum.

Predmét vyzkumu: pfijimaci fizeni na manazerské pozice v obchodnim odd¢leni

v letech 2017-2019.

Cil kvalitativniho vyzkumu: zji$téni pouzivanych vybérovych metod (nastrojli) a

postupil ve vybrané firmé& v souvislosti, spokojenost s postupy a vysledky.

Metoda prezentace dat: piipadova studie, analyza SWOT, piepsané rozhovory

v prilohach.

Otazky pro rozhovor:
Cilem rozhovoru je zjistit, jakym zplisobem a za s vyuzitim jakych vybérovych néstroji
(metod) jsou z uchazeCli vybirani zaméstnanci na zkoumanou manazerskou pozici do

Vaseho odd¢leni. Sledovanym obdobim je obdobi let 2017-2019.
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Organizace vybérového Fizeni:
1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?
2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Pocet obsazovanych pozic:

4. Kolik pracovnich mist bylo za toto obdobi otevieno ve Vasem oddéleni?

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manazera?

Metody vybéru:
6. Jaké vybérové metody jsou pouzivate ve fazi predvybéru?
7. Jaké vybérové metody jsou pouzivate v 1. kole?

8. Jaké vybérové metody jsou pouzivate v 2. kole?

Délka trvani vybérového Fizeni:
9. Jak dlouho trva ptredvybér?
10. Jak dlouho trva 1. kolo?
11. Jak dlouho trva 2. kolo?

12. Jste spokojen/a s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového fizeni?

Uchazeci:
13. Kolik uchazect se obvykle ptihlasi a je hodnoceno v predvybéru?
14. Kolik uchazect je obvykle hodnoceno v 1. kole?
15. Kolik uchazect je obvykle hodnoceno v 2. kole?
16. Jste spokojeni s poctem piihlasenych uchazect?
17. Jaci jsou uchazeci, kteti se hlasi?
18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Vase ucast ve vybérovém iizeni v roli hodnotitele — postupy:
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20. Kolik ¢asu mate na vybérové fizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste
s tim spokojen/a?
21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém fizeni na setkani s jednim uchazecem? Jste s tim

spokojen/a?

Vase ucast ve vybérovém Fizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:
22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?

23. Co povazujete za efektivni vyber?

Spoluprdace s persondlnim oddélenim:
24. Jak se vam spolupracuje s personalnim oddélenim?

25. Jaké ma silné a jaké slabé stranky?

Vysledek vybérového iizeni:
26. Jakym zplisobem firma sdéluje uchazeclim, zda uspéli ve vybérovém ftizeni?
27. Sledujete procento fluktuace?
28. Jaké je procento fluktuace?
29. Je z Vaseho pohledu vysoké ¢i nizké?

6.5 Popis vybrané firmy
Vybranou firmou je mezinarodni komunikac¢ni agentura (reklamni agentura).
Vzhledem k tomu, Ze jsou zpracovavana realnd data, nedala agentura svoleni se

zvetejnénim svého nadzvu v praci.

6.5.1 Obor podnikani a jeho specifika

Pro mezinarodni komunikacni agentury je specifické, Zze velikost zakazek pro
urCitého klienta jsou objemné. (Mali a stiedni klienti s mensimi objemy zakazek se

obraceji zase na malé a stfedni agentury, ne na mezinarodni korporace).

Klienti obvykle na kazdou kampan ¢i obdobi vyhlasuji tendr. Rozsah prace se tak

v agenturach rychle méni a s nimi i1 potfeby mnozstvi pracovnikd.

Fluktuace je velka, z velké miry zavisla na tispéSnosti dané agentury v ziskavani

zakazek. Ackoliv néktefi klienti jsou tzv. sitovi, tzn. ze spolupracuji s agenturou
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celosvétove, a tedy 1 dlouhodobé (v fadu nékolika let). Neni vyjimkou, kdyz pracovnik
obchodniho oddéleni na své pozici setrvd 2-3 roky a poté pokracuje tam, kde je pro n¢j
nova prace — v ramci agentury ¢i mimo. Moznost, Ze setrva dlouho na dané pozici se odviji
od faktu, zda mu byli ptidéleni klienti, s kterymi agentura spolupracuje dlouhodobé ¢i

nikoliv. Fluktuaci ale personalni odd¢€leni nesleduje a nevyhodnocuje.

Pro uspé$nost pracovnika na obchodni manazerské pozici jsou dilezité osobni
sympatie s klientem a také s nadfizenym, které je tém¢t nemozné predem odhadnout, nebot’
1 klienti a Brand directofi v agentuie (nadfizeni manazer) jsou osobnosti s riznymi

charakterovymi vlastnostmi.

Brand directofi maji na vybér manaZzerti velky vliv. Persondlni oddéleni zajist'uje
spiSe organizaci a administrativu tykajici se vybérovych fizeni vcetné korespondence
s uchazeci napt. pisemné vyrozumeéni o nepostoupeni do dalsiho kola, nepfiijeti ¢i dalSiho

postupu.”’’

6.5.2 Organiza¢ni struktura obchodniho oddéleni vybrané firmy

V agentufe, kde v soucasnosti pracuje celkem 196 zameéstnancti, je obchodni
odd¢leni rozdéleno na dvacet tymd, které se vzdy staraji o ptidélenou skupinu klient. Tym
se sklada z pozice 1 Brand directora, ktery vede tym, urCuje co a jak, zaddva vybérové
fizeni a také se ho aktivné u€astni v roli hodnotitele, 14 Brand manazert (ptipadné Project
manazeru dle divize), kteti vedou jednotlivé projekty ¢i praci pro svéfené klienty a 1-4

Executivi, ktefi zajistuji administrativu. !

Pro lepsi pochopeni firemni struktury piikladam schéma pracovnich pozic:

Brand directofi Personalni oddéleni

Brand / Project manazeti

Executivové

70 Zdroj: konzultace s pracovnikem personalniho oddéleni vybrané agentury.

7l Zalezi na divizi, kterou zastupuje — Brand manaZer zastupuje zpravidla ATL neboli nadlinkovou
komunikaci (vytvaieni kreativity a znacky klienta v prostoru a ¢asu) a Project manazer zastava BTL ¢ili
pfimou komunikaci s klienty a dalsi marketingové nastroje

29



6.5.3 Popis zkoumanych pracovnich pozic

Brand manazer ¢i Project manaZer je zodpovédny za projekty sveéfenych klienti.
V komunikaci s klientem zastupuje agenturu v bézné komunikaci. Rozhoduje o postupech
zpracovani projektli. Podili se na tvorb¢ marketingové komunikace klienta v souladu s jeho
zadanim a potfebami. Zastupuje klienta uvniti agentury. Zaddva prace na projektech.

Zajistuje kontrolu projekti a jejich finanéni fizeni. "

6.5.4 Obecné charakteristiky vybéru pracovnikii ve firmé

Postup

Obecna specifikace pracovnich mist ve firm¢ existuje. Stejné tak jsou znamy i
obecné poZadavky na pracovni pozice. Ty je mozné dle potieby pracovniho mista upravit.
Vybér pracovnikli na manazerské pozice, tj. pozice Brand manaZer a Project manazer
realizuje ve firmé¢ persondlni oddéleni v soucinnosti s nadfizenym obsazované pozice, t].
Brand directorem, ktery se obvykle neucastni ptedvybéru, ale az dalSich kol vybérového

fizeni.

Ziskavani uchazeci

Pti ziskavani uchazect o zaméstnani ma firma na trhu vyhodu, nebot’ je mezinarodni
agenturou s dobrym renomé, proto se ji v mnoha ptipadech uchazeci o zaméstnani sami
oslovuji. Pfesto ale vyuziva i sluzeb personalnich agentur, predevsim v piipadech potieby
naboru velkého poctu pracovniki nebo v ptipadech, kdy pracovni pozice vyzaduje
specidlni dovednosti, které jsou na trhu malo dostupné. Volné pozice inzeruje i na
mezinarodnim webu korporace spolecné s dalSimi pobockami spolecnosti po celém svéte.

M4 tak moznost ziskavat i zahrani¢ni pracovniky.”?

6.6 Prezentace dat kvalitativniho vyzkumu

6.6.1 Organizace vybérového rizeni

Piedvybér je realizovan na zaklad€ zadani vytvoreného spole¢né Brand directorem
a personalniho odd¢€leni. Brand director je zadavatelem pracovni pozice a stanovuje kritéria
vybéru. Piedvybér, tzn. vyfazeni nebo postup uchazecli do dalSiho kola na zakladé

zaslaného zivotopisu a privodniho motiva¢niho dopisu a uvedenych referenci realizuje

72 Zdroj: Pfedvyzkum — polostrukturovany rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni vybrané firmy.
73 Zdroj: Pfedvyzkum — polostrukturovany rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni vybrané firmy.
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personalni oddéleni. Uchazece vybrané do dalSiho kola schvaluje Brand director. Ten
n¢kdy znovu zkouma zivotopisy vytazenych uchazect, zvlasté v ptipadé, ze téch, kteti dle

persondlniho oddéleni splituji vybérova kritéria je nedostatek.

1. kolo se obvykle sklada z faze vyplnéni osobniho dotazniku spolecné
s uchazeCem, coz realizuje personalni oddéleni a poté nasleduje vybérovy pohovor, ktery
vede Brand director a ucastni se ho i personalista jako konzultant a k zajiSténi

administrativy.

2. kolo smétuje k vyjednani podminek pracovniho vztahu. Vede ho Brand director

a personalista se ho obvykle tc¢astni jako konzultant a k zajisténi administrativy.

6.6.2 Pocet obsazovanych pozic a poZadavky na uchazece

Pocet obsazovanych pozic na pozici Brand manazer / Project manaZer bylo ve
sledovaném obdobi let 2017-2019 (2,5 roku) v péti tymech celkem 11 - to je v priméru

2,2 pracovnika na jedno odd¢leni.

Vhodnymi kandidaty na pozici Brand manaZera / Project manaZera jsou dle Brand
directort uchazeci s témito charakterovymi vlastnostmi a dovednostmi:

- teoretické znalosti a viceleté praktické zkuSenosti s vedenim lidi, pfirozeny respekt
u spolupracovnikd,

- zkuSenosti s vedenim projekti na mezinarodni Grovni,

- pfevazujici samostatnost, schopnost byt hnacim motorem na svétenych projektech,

- vysoka odpovédnost, kolegialni otevienost,

- sebevédomi, ale také schopnost vidét zpétné dopady vlastniho dilc¢iho jednédni
(sebereflexe)

- obecné piehled v oboru,

- analytické schopnosti pro feseni naro¢nych tkolt,

- organizacni dovednosti, nadani vidét véci dopiedu

- vytrvalost a schopnost dlouhodobého optimalniho pracovniho nasazeni,

- pruznost, Casova flexibilita,

- schopnost rychlé reakce, schopnost rychle a efektivné celit nadhlym hrozbam,
reagovat na rychlé zvraty,

- schopnost globalniho i detailniho pohledu na feSeny problém,
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- dasledné postupovani pii plnéni pracovnich ukold, peclivost

- vysoka uroven méekkych dovednosti jako je napt. empatie, schopnost naslouchat,
uméni prodat, schopnost asertivniho jednani, umét se vyrovnat s konflikty

- schopnost planovani,

- zajem o vlastni rozvoj a ochota ucit se (napf. cizi jazyky).

6.6.3 Metody vybéru

V predvybéru jsou pouzivany metody vybéru: zkoumani zivotopisu, motiva¢niho

dopisu, referenci.

V 1. kole jsou pouzivany metody: osobni dotaznik, testy pracovni zptsobilosti a
vybérovy pohovor, ktery se vraci k Zivotopisu, motiva¢niho dopisu zaslaného uchazec¢em,

k uvedenym referencim a testu pracovni zptisobilosti.

Test schopnosti a dovednosti si konstruuje kazdy Brand director saim. Jeho vysledky

potom uchazec¢ obhajuje pii vybérovém pohovoru Brand directorovi. Text je napf.:

- Zaméfen na vedeni projektu v daném tymu a na konkrétni typ projektu. Cilem
uchazece je napt. odhalit mozné budouci problémy v projektu nebo ma popsat, jak

by postupoval, teoreticky fesit néjakou komplikaci atd.

2. kolo fesi prevazné podminky ndstupu, tzn. financni ohodnoceni, specialni
pozadavky, termin nastupu. Vysledkem je vybér vitéze, respektive vitézi, urci se jejich
poradi a ¢eka se, zda prvni pfijme nabidku, pfipadné je osloven druhy v poradi. Kritéria
finan¢ni naroky uchazece, jindy moznost okamzitého nastupu i1 za cenu vyssiho finan¢niho

ohodnoceni.

6.6.4 Délka trvani vybérového rizeni

Predvybér obvykle trva jeden tyden azZ mésic. V nckterych ptipadech se postupuje
tak, ze se nashromazdi urcity pocet zivotopist od uchazect, piihlasovani dalsich uchazeciu
se uzavie a zivotopisy se jednorazove vyhodnoti. Dostate¢ny pocet byva okolo 20-50 lidi.
Jindy dochéazi k vyhodnocovani Zivotopisi prubézné a predvybér se prolind s prvnim

kolem.
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1. kolo obvykle trva jeden tyden az dva mésice. Nekdy tedy probihd soucasné

s predvybérem a uchazeci do néj postupuji priabézné.
2. kolo obvykle trva tyden az dva tydny.

Brand directoii jsou s délkou jednotlivych kol spokojeni. Avsak uvitali by
v nékterych ptipadech rychlejsi spolupraci personalniho oddéleni — predevsim pii

zpracovani zivotopisii, motivacnich dopisti a referenci v ramci predvybéru.
Brand directofi jsou s celkovou délkou vybérového Fizeni viceméné spokojeni.

6.6.5 Uchazeci

Obvykle se na jednu pozici hlasi nékolik desitek uchaze¢i, ktefi jsou hodnoceni
v predvybéru. Zalezi na tom, zda je pozice inzerovana jen na webu agentury, na ktery
reaguje mensi pocet uchazecl nebo na personalnich portalech, na ktery reaguje velky pocet

uchazect, avSak podil téch, ktefi splituji kritéria je mensi nez v prvni varianté.
V 1. kole je tedy obvykle hodnoceno 3 az 10 uchazecu.
V 2. kole je obvykle hodnocen 1 azZ 3 uchazeci.

Brand directofi jsou spokojeni s celkovym po¢tem prihlaSenych uchazeci, avSak

neprili§ spokojeni s po¢tem vhodnych uchazecii.

Na otdzku ,,Jaci jsou uchazeci, kteii se hlasi?** Brand directofi odpovidali v tom
smyslu, Ze:

- Na nabidku pracovni pozice reaguje obvykle velky pocet uchazecu, kteti ale viibec
nespliluji v inzerci vypsané podminky.

- T&ch, ktefti je splnuji a postoupi do prvniho kola je spiSe nedostatek.

-V prvnim kole odpadaji dal$i uchazeci, nebot se ukaze, Ze nespliluji kritéria,
ptedevsim v oblasti dovednosti a charakterovych vlastnosti.

- Bylo by vhodné budouci pracovniky vice vybirat i s ohledem na to, jak osobnostné
zapadnou do tymu a jak si budou rozumét se svéfenymi klienty. K tomu lze za

soucasnych podminek ale ptihlizet jen minimalné.

Respondenti uvadéli napt., ze ,,se casto ukaze pri testu schopnosti, Ze pres praxi a

reference nedokazi rychle reagovat, nemaji dostatecné analytické schopnosti“ nebo, ze by
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bylo ,,vhodné, kdyby mel manazer zkusenosti v konkrétnim odvetvi klienta a dobre zapadl
do kolektivu, ale ve skutecnosti jsem rad, pokud je mozné viitbec sehnat nékoho, kdo spliuje

pozadavky a je schopny danou praci zvladnout “.

Brand directofi jsou spiSe nespokojeni s tim, jaci uchazeci se hlasi. Problémem

neni pocet, ale jejich kvalita.

6.6.6 Utast Brand directorti (zadavateli) ve vybérovém f¥izeni v roli
hodnotitele

Postupy:
Brand directofi maji na vybérové fizeni do terminu nastupu nového pracovnika
obvykle mésic az dva, nékdy tri, nékdy je ale potreba ziskat pracovnika okamzité,

napf. do tydne.

Jsou nespokojeni, pokud museji pozici obsadit obratem a fesi tak pouze akutni
situaci. Obvykle se tak rychle nenajde vhodny kandidat a problém s obsazenim pozice je

pouze posunut. M¢sic az tfi na obsazeni pozice je vyhovujici.

Na setkani s jednim uchazeem maji ve vybérovém fizeni dohromady cca 1,5

hodiny. Jsou s tim spokojeni.

Kritéria vybéru:
Kandidaty Brand directofi vybiraji z téch, ktefi spliiuji vyjmenované pozadavky na
pozici. Velky vyznam pfikladaji ale pfedevSim témto kritériim:
- analytické schopnosti,
- psychickd odolnost,
- rychlost rozhodovani,
- ptehled v oboru,

- osobni sympatie.

Brand directofi povazuji za efektivni vybér, pokud mohou vybirat z uchazeci, které
jim n¢kdo diveérny doporucil, maji s nimi zkuSenosti nebo se alespoil jednd o uchazece,
kteti maji pracovni zkuSenosti na stejné pozici ze stejné zaméefenych (konkurencnich)

agentur.
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6.6.7 Spoluprace Brand directoru (zadavatelii) s personalnim oddélenim

Brand directorim spoluprace s personalnim oddélenim vyhovuje.

Na otazku ,,Jak se vdm spolupracuje s persondlnim oddélenim?* Brand directofi
odpovidali napt.: ,, V podstaté dobre, obcas sice dojde k nedorozumeni, ale myslim, Ze
celkové svou praci délaji dobre. Duleziti jsou mnohdy i pri pohovorech, v nich personalisté

maji urcité taky sviij prinos.

Za silné stranky personalniho oddé€leni povazuji personalisty, ktefi znaji reklamni
trh. Na prvni pohled v Zivotopisu rozlisi, zda se uchaze¢ pohyboval ve stejné¢ zamétrené
agentuie obdobné velikosti a vyznamu ¢i ne, €i zda je jeho piechod z jiné oblasti mozny.
Déle ocenuji pfipravu na schizky ¢i organizovani tymovych akci pod vedenim

personalista.

Za slabé stranky persondlniho oddéleni povazuji nékteré pomalé kroky

(zpracovani zivotopisu v predvybéru).

6.6.8 Vysledek vybérového rizeni

Firma sdéluje uchazeciim, zda uspéli ve vybérovém Fizeni formou e-mailu az po

obsazeni pozice.

Brand directofi ani personalni oddé¢leni sleduji procento fluktuace pracovniki,

ale nikterak tabulkové nezaznamenavaji drobné vykyvy.

Z jejich pohledu je obvyklé. Uvadeji napt., ze ,, fluktuace je zde priblizné stejna jako
v konkurencnich agenturdach stejného typu. Ale urcité vetsi v porovndni s jinymi
odvetvimi . Vysvétluji to tim, ze ,, potieba pracovnikii se neustale meni a zalezi na tom,

jak flexibilni dany zaméstnanec je, jak se dokaze prizpiisobit novému klientovi, ¢i tymu *.

6.7 Vyhodnoceni analyzy
Vyhodnoceni analyzy je zde provedeno nejdiive formou shrnuti hlavnich vysledka
a nasledné je realizovana SWOT analyza, kde jsou identifikovany silné a slabé stranky,

prilezitosti a hrozby.
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Cilem analyzy bylo vytvoreni popisu postupu ziskdvani zameéstnanci na
manazerské pozice ve vybrané firm€ a zhodnoceni efektivity, respektive vhodnosti

pouzivanych vybérovych metod (nastroja).

6.7.1 Shrnuti hlavnich vysledkii

Popis postupu ziskavani zaméstnanc na manaZerské pozice ve vybrané firmé
Vybérové fizeni na pozici Brand manazer (pfipadné Project manazer) je v agentuie
zahdjeno na pokyn Brand directora, ktery je pfimym nadfizenym pro tuto pozici. Brand
director oznamuje potiebu obsazeni pozice personalnimu odd¢€leni, definuje pozadavky na
uchazece o pozici v konkrétnim tymu, spolecné s personalnim oddélenim navrhuje postup

a organizaci vybérového fizeni.

Personalni oddéleni oznamuje zahdjeni vybérového fizeni nejCastéji
prostiednictvim inzerce na svych webovych strankdch a na persondlnich portalech,

vyjimecné vyuziva spolupraci persondlnich agentur.

Personalni oddéleni organizuje a administrativné zajiStuje vybérové fizeni. Téz

pusobi jako konzultant pii hodnoceni a vybéru uchazeci.

Ve fazi predvybéru zajistuje persondlni oddéleni shromazdéni zivotopist,
motivacnich dopist a referenci, které jsou nejCasnéji soucasti zivotopisii (vyjmenované
reklamni kampané, které manazefi vedli), porovnani dokument s pozadavky a vybér
uchazect do prvniho kola. Vybér uchazect schvaluje zadavatel vybérového fizeni - Brand
director. Personalni oddéleni dale zajiStuje zvani uchazecli a organizaci prvniho kola.
Predvybér nékdy bézi soucasné s prvnim kolem a uchazeci jsou tak hodnoceni a vybirdni
prabézné. Pokud je pozice inzerovand pouze na webovych strankach agentury, ziska
agentura malé mnozstvi uchazect s velkym podilem vhodnych. Pokud vyuzije agentura
inzerci na personalnich portalech, ziskd obrovské mnozstvi uchazeci s malym podilem
vhodnych, jejichz pocet je vSak logicky vétsi nez pii pouziti vyhradné inzerce na vlastnich
webovych strankach. Predvybér trva tyden az jeden mésic. Nékdy je tedy predvybér

uzavien a otevieno prvni kolo, jindy bézi obé faze soucasné.

1. kolo se obvykle skladd z faze vyplnéni osobniho dotazniku personalistou
spolecné s uchazeCem a testu pracovni zpusobilosti a vybérového pohovoru, ktery vede

Brand director a Gcastni se ho i personalista jako konzultant a k zajiSténi administrativy.
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Béhem vybérového pohovoru je diskutovan Zivotopis uchazece, motivacni dopis, uvedené
reference, dopliiovany informace a diskutovany vysledky testu pracovni zptisobilosti (test
schopnosti a dovednosti), respektive ndzory uchazece na fesSeni modelové situace, kterd je
predmétem testu nebo plnéni riznych ukoli. Test schopnosti a dovednosti konstruuje
kazdy Brand director sam a zohlediiuje v ném prostredi tymu, do kterého ma byt uchazec

ptijat. Toto kolo trva obvykle tyden az tii mésice.

2. kolo smétuje k vyjednani podminek pracovniho vztahu. Vede ho Brand director
a personalista se ho obvykle ucastni jako konzultant a k zajiSténi administrativy.
Vysledkem je vybér jednoho az tii vitézl, ktefi jsou dle potadi osloveni a je jim nabidnuta
pracovni pozice. Kritéria vybéru, a tedy i potadi se odvijeji od potieb a moZznosti agentury.
Po vybéru uchazece a jeho pfijmuti, je ostatnim uchaze¢iim e-mailem nebo telefonicky

sdélen vysledek vybérového fizeni. Vysledek byva vyrozumén nejcastéji ze strany HR.

Zhodnoceni vhodnosti pouZivanych vybérovych metod

Tabulka ¢. 2: Vhodnost vybérovych metod pri obsazovani manazerske pozice a jejich skutecne

vyuZiti ve vybrané firmé

Metoda Doporuceni odbornikti | Metody pouzivané ve zkoumané
dle tabulky ¢. 1 firmeé

Zkoumani zivotopisu XXX ANO

Zkoumani XXX ANO

motivacniho dopisu

Zkoumani referenci XXX ANO
Osobni dotaznik XXX ANO
Vybérovy pohovor XXX ANO
Testy schopnosti a X ANO
dovednosti

Psychodiagnostické X NE

testy

Assessment centre XX VELMI MALO

Pozn.: Vhodnost hodnocena body (x), minimum (-), maximum (xxx).

Ze srovnani v tabulce ,,Vhodnost vybérovych metod pii obsazovani manazerské

pozice a jejich skutecné vyuziti ve vybrané firmé*“ vyplyva, ze agentura pii vybéru
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pracovnikl na manazerské pozice, konkrétné na pozice Brand manaZer a Project manazer

vyuziva v§echny vybérové metody, které odbornici povazuji za maximalné vhodné.

Navic ale vyuziva také testy schopnosti a dovednosti, které povazuji odbornici za
malo vhodné. Agentura testem schopnosti a dovednosti ovéfuje analytické a organizacni
schopnosti, schopnost zorientovani se v problému a jeho vysledky jsou zdrojem diskuse
pfi vybérovém pohovoru. Z odpovédi Brand directorti Ize vyvodit, Ze neni praxe ani
vzdélani dokladem, o tom, ze uchaze¢ danymi schopnostmi a dovednostmi disponuje, a
proto je prakticky text potfeba. Ve zkoumaném piipad¢ je pouziti specializovaného testu

z konkrétniho pracovniho prostiedi vhodny.

Odbornici jako stfedné vhodnou vybérovou metodu povazuji Assessment centre, tedy
celodenni komplexni diagnosticky program, kterého se uc¢astni skupina uchazec¢t a jsou
pouzity rizné metody — jak vybérovy pohovor, tak psychodiagnostické testy, fesSeni
modelovych situaci, komunika¢ni dovednosti atd. Agentura ji vSak moc nevyuziva, nebot’
za 2,5 roku obsazovala pouze 11 pozic a ptiprava metody Assessment centre by byla ¢asoveé
a finan¢né neefektivni. Pfedevs§im by ale omezovala Gc¢astniky. Na jedné strané je velmi
malé mnozstvi vhodnych uchazecii a na druhé stran¢ pracovné velmi vytizeni Brand
directofi, pro které je zadsadni vybérovy pohovor, kterym se zkoumaji nejen schopnosti a
dovednosti, ale také pro Brand directory dillezité kritérium — osobni sympatie. Coz mtlize
pusobit pon¢kud neprofesiondlné. Skupinové testovani uchazecl by pro né¢ mohlo byt
dehonestujici, nebot’ se jedna o osoby, které se dlouhodobé pohybuji nejen v témze oboru,
ale na konkrétnich pozicich u omezeného poctu zaméstnavatell a soutézili by mezi sebou

lidé, ktefi se mnohdy znaji. Agentura musi uchazecim zajistit diskrétnost.

Hodnoceni lze shrnout tak, Ze pouzivané metody jsou v souvislosti s typem

obsazované pracovni pozice vhodné a tedy pro firmu efektivni.

Tabulka €. 3: Vhodnost vyberovych metod dle faze vybéru a jejich skutecné vyuziti ve vybrané firme

Metoda Doporuceni autort dle Metody pouzivané ve
tabulky €. 2 zkoumané firm¢e
Ptedvybér | Prvni | Druhé | Pfedvybér | Prvni | Druhé
kolo kolo kolo kolo
vybéru | vybéru vybéru | vybéru
Zkoumani XXX XXX - ANO ANO NE
Zivotopisu
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Zkoumani X XXX - ANO ANO NE
motiva¢niho dopisu

Zkoumani referenci X XXX - ANO ANO NE
Osobni dotaznik - XXX - NE ANO NE
Vybérovy pohovor - XXX XXX NE ANO | ANO
Testy schopnosti a - XX XXX NE ANO NE
dovednosti

Psychodiagnostické - XX XXX NE NE NE
testy

Assessment centre - XX XXX NE NE NE

Pozn.: Vhodnost hodnocena body (x), minimum (-), maximum (xxx). Pro lepsi zobrazeni je vybér rozdélen

do dvou kol respektujici vybér i na manazerské pozice.

6.7.2 SWOT analyza vybérového rizeni ve vybrané firmé z pohledu metod

Silné stranky

Personalisté s prehledem o reklamnim trhu. Personalist¢ na prvni pohled v
zivotopisu mohou rozlisit, zda se uchaze¢ pohyboval ve stejné zaméfené agentuie
obdobné¢ velikosti a vyznamu ¢i ne, €1 zda je jeho piechod z jiné oblasti ¢i pracovni

pozice mozny.

Zaméieni vybéru na nejvhodnéjsi uchazece — tedy uchazece s manazerskymi
zkuSenostmi na stejné pozici u konkurenénich firem a tim zvySeni
pravdépodobnosti uspéchu obsazeni pozice kvalitnim pracovnikem. Celé
vybérové fizeni je obvykle zaméfeno na ziskani uchazecl, ktefi jiz danou praci
vykonavali pro jiného zaméstnavatele. Jak je uvedeno, idealni uchaze¢ by mél mit
,viceleté praktické zkuSenosti s vedenim lidi ... zkuSenosti s vedenim projektii na

mezinarodni urovni’#,

Efektivita vybérovych metod z pohledu obsazovani manaZerskych pozic.
Vzhledem k fluktuaci na obsazovanych manazerskych pozicich mezi lety 2017-

2019 se zda byt volba vybérovych metod ve firmé efektivni.

" Vyse v textu s. 31
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- Efektivita vybérovych metod z pohledu jejich zarazeni v procesu vybérového
Fizeni. Vybérové metody jsou vhodné zatazeny v jednotlivych fazich vybérového

fizeni a jejich zafazeni je v obecném souladu s doporucenimi autora.

- Maximalizace malého poc¢tu vhodnych uchaze¢i. Maly pocet vhodnych
kandidatt je maximalizovan zadavanim inzerce na personalnich portalech i za cenu
navyseni objemu prace pro personalni oddéleni, které musi vyfazovat velky podil

nevhodnych uchazect.

- Neni analyzovana fluktuace. Fluktuaci pfili§ neeviduje ani personalni oddéleni
ani Brand directofi. Neexistuje piehled o rychlosti vymény pracovnikii na

konkrétnich pozicich ani celkové fluktuaci.

Slabé stranky

- Pomalejsi zpracoviani dokumenti v piedvybéru personalnim oddélenim —
v pripad¢, Ze je pracovni pozice zvefejnéna na persondlnich portalech, piihlasi se
prilis velky pocet uchazetl a personalista prochazi rucné velké mnozstvi
dokumentii, z nichz je pfevaznd vétSina irelevantni, nebot’ uchazeci nesplituji

pozadavky. Vybérové fizeni se tim protahuje.

- Obsazeni pracovnich pozic méné vhodnymi pracovniky v disledku akutni
poti‘eby. V nékterych ptipadech musi byt pozice rychle obsazena a neni ¢as na
hledani ideélniho pracovnika pro danou pozici. Problém s obsazenim pozice je tak

pouze docasn¢ odlozen.

- Vybérové fizeni generuje malé mnoZzstvi vhodnych uchazeci. Do vyberového

fizeni se hlasi malé mnozstvi uchazect spliujicich pozadovana kritéria.

- Nemoznost prihliZet k vhodnosti zairazeni uchazece do tymu a ke klientim.
Maly pocet vhodnych uchazect znemoziuje vybirat téZ na zakladé osobnostnich
charakteristik a porozuméni si s ostatnimi ¢leny tymu, Brand directorem a

sveéfenymi klienty.
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Prilezitosti

- RozS$ifeni vybérového Fizeni pro vice uchazefii uvolnénim nastavenych
kritérii. Agentura mize hledat vhodné uchazece i ve vlastnich fadach na nizSich
pozicich, tedy pozicich Brand executive a Project executive, které¢ jsou piimo
podfizeny obsahovanym pozicim Brand manazer a Project manazer. Tyto pozice
nespliuji pozadavek na viceleté vedeni lidi a zkuSenosti s vedenim vétsich projektt
piimo, ale maji tyto zkuSenosti zprostfedkované od svych nadfizenych, coz se
nejevi jako Spatna moznost. Dal$i skupinou jsou zkuSeni manazeti z reklamnich
agentur pusobicich lokalné, ktefi nemaji zkusSenosti s vedenim vétSich reklamnich
kampani, av§ak maji aktivni znalost pozadovanych jazykl a je mozné je po piijmuti
zaucit v pracovnich postupech na mezinarodnich projektech. Dalsi skupinou mohou

byt zkuSeni a schopni manazeti na stran¢ soucasnych dodavateli ¢i klientt.

- SniZeni pracovni naro¢nosti predvybéru. Ru¢ni hodnoceni Zivotopist a dalSich
pisemnosti je pfiliS naro¢né. Tento krok je mozné zautomatizovat napf.
prostiednictvim aplikace umisténé na webovych strankach agentury, kde zéjemci
nejen vlozi zivotopis a motivacni dopis, ale vyplni informace dokladajici splnéni
pozadovanych kritérii. (Napf. zaskrtnou uroveil dosazeného vzdélani a tim budou
automaticky vylouceni ti, ktefi misto pozadované vysoké Skoly dosahly ucebniho
oboru bez maturity atd.). Jind véc je pak oveéfovani autenticity téchto webovych

aplikaci.

Hrozby

- Odchod Kklienta od agentury v dusledku vysoké fluktuace na pozici Brand
manaZera (¢i Project manazera). ZvySena fluktuace, tedy pfili§ casté vymény na
konkrétni pracovni pozici, mize zpisobit nespokojenost klienta a jeho odchod od
agentury. Brand manaZer je na strané agentury pro klienta kontaktni osobou,
s kterou ¢asto komunikuje kazdy den. Zné detailné pracovni postupy individudlné
nastavené dle potieb klienta. Casté zmény snadno zptisobi pokles loajality - kvality
prace agentury a tim sniZené hodnoceni, povést, pfipadné vylsti v ukonceni
spoluprace. Bez sledovani fluktuace na konkrétnich pozicich neni mozné tuto

hrozbu detekovat.
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- Disharmonicky pracovni kolektiv jednotlivych tymi. V piipadé¢ nutnosti
pfijimat pracovniky bez ohledu na jejich vliv na atmosféru v konkrétnim tymu, je
pravdépodobné, ze bude Castéji dochazet ke konfliktnim situacim jako odmitani
spoluprace, snizovani pracovniho nasazeni a celkového poskozovani interni kultury

firmy.

Mrve

pracovnich tymu.

- Zhorsujici osobni vztahy s klienty. V ptipadé, Ze budou pracovnici vybirani bez
ohledu na mozné vzajemné sympatie ¢i nesympatie se svéienymi klienty, dojde
k celkovému naruSeni vztahu klient s agenturou, ktery bude zietelny predevSim

pfi feSeni riznych krizovych situaci.

- Pokazena povést s klienty. Zptsobena Castym stiidanim kontaktnich osob.

7 Doporuceni

Ve fazi ptredvybéru odpovidaji vybérové metody pouzivané ve firmé doporucenim
autord, ackoliv firma v této fazi vyuziva i zkoumani motiva¢niho dopisu a referenci, tedy
metody, které néktefi odbornici doporu¢uji pouzivat spise az v prvnim kole.”> Pro firmu je
ale dilezité k vybérovému pohovoru, ktery je soucasti prvniho kola zvat uz uchazece, kteii

maji zkuSenosti na relevantnich pozicich v uspésnych firméch.

Doporuceni zde navazuje na vysledky SWOT analyzy a je zaméfeno na udrzeni

silnych stranek, eliminaci slabych stranek, vyuziti ptilezitosti a minimalizaci hrozeb.

Agentura by se méla soustiedit na udrZeni si svych silnych stranek ptsobicich pti
vybérovych fizenich. Méla by se snazit udrzet si personalisty s piehledem o reklamnim
trhu, dale se peclivé zamétovat ve vybérovych fizenich na nejvhodnéjsi uchazece, tedy

takové, ktefi maji zkuSenosti na stejné pozici u konkurencnich firem. Neméli by zapominat

S VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. s. 25
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ani na mlad¢ talenty, ktefi na svoje prvni pracovni zkuSenosti jest¢ Cekaji. Agentura by
méla dale pouzivat soucasné vybérové metody véetné jejich zafazeni v ramci procesu
vybérového fizeni. Pfi vybérovych fizenich by méla dale pouzivat inzerci na vicero
personalnich portadlech k maximalizaci po¢tu vhodnych uchazecli, ne inzerovat pozice

pouze na svych webovych strankach.

Agentura by méla eliminovat své slabé stranky pisobici pfi vybérovych

Fizenich, tedy snizit Casovou naro¢nost a snazit se zredukovat pocet nekvalitnich uchazecu.

Za slabou strankou agentury, respektive personalniho oddéleni spatiuji pomalejsi
zpracovani dokumenti v predvybéru. Zalezitost by mohli personalisté v kooperaci
s brand directory feSit vyuzitim identifikované pfilezitosti — sniZenim pracovni
narocnosti predvybéru pomoci zautomatizovani aplikaci umisténou na webovych
strankach agentury, kde by uchazec¢i mohli vlozit Zivotopis a motivacni dopis a soucasné
samostatné vyplnit informace dokladajici splnéni pozadovanych kritérii. Naopak kladné
hodnotim vymozZenost internetovych stranek, kde pfi z4jmu o pracovni misto kandidati
zaSkrtnou pole ,,arovent dosazené¢ho vzdélani a tim by se méli automaticky vylouceni ti,

ktefi misto pozadované vysoké Skoly dosahli u¢ebniho oboru bez maturity.

Dalsi slabou strankou je obsazovani pozic méné vhodnymi pracovniky
v disledku akutni potfeby, ¢imz se v mnoha piipadech pouze odklada problém
s obsazenim pozice skutecné¢ vhodnym kandidatem. Popisovanou slabsi stranku by mohlo
byt ¢astecné mozné odstranit systematickou piipravou pracovnikli na o stupen nizsi pozici,
tj. Brand executive nebo Project executive na kariérni postup v daném oddéleni tak, aby
mohl byt pracovnik na manaZzerské pozici okamzité zastoupen, coz by sice znamenalo bud’
navyseni pracovni naplné o praci Executiva nebo vznik neobsazené pozice Executiva.
Kratkodobé¢ muze potom Executive pievzit ke svym povinnostem i pracovni napli
manazera, nez je obsazena jeho ptivodni pozice. Dal$im navrhem je vice dopliiovat tymy
z jichz stavajicich jinych tymu, aby se navzajem vylad’'ovala potfebnd koheze a tymova
chemie. Z vysledkd analyzy vyplyva, Ze je teoreticky snazsi ziskat pracovniky s nizsi

kvalifikaci, nez je potiebna pro manazerské pozice.

Identifikovanym problémem je také malé mnozstvi vhodnych uchazecu
generované vybérovym rizenim. To lze feSit vyuzitim v analyze téz identifikovanou

r 4

prilezitosti, kterou je rozSifeni vybérového Fizeni pro vice uchazefi uvolnénim
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nastavenych Kritérii. Uvolnéni kritérii by mélo byt zaméfeno na snizeni napt. pozadavku

na viceleté vedeni lidi a zkuSenosti s vedenim mezinarodnich projekti.

Nabidka uchazecl se jist€¢ znacné roz$ifi, pokud bude agentufe stacit napf.
zprostiedkovana zkuSenost na pozici executive nebo komunikacni dovednosti v cizich

jazycich misto pfimo vedeni projekta, do kterych jsou zatazeni i cizinci.

Oslovovani dal$ich skupin uchazecii miize byt zaméteno do vlastnich Fad na niZzsi
pozice, tedy pozice Brand executive a Project executive, které jsou piimo podiizeny

obsahovanym pozicim Brand manaZer a Project manazer.

Dalsi skupinou, kterou je mozné oslovit jsou tedy zkuSeni manaZeri z reklamnich
agentur pusobicich lokalné, ktefi nemaji zkuSenosti s vedenim mezinarodnich projekt,
avSak maji aktivni znalost pozadovanych jazykll a je mozné je po piijmuti zaucit v

pracovnich postupech na mezinarodnich projektech.

Dalsi skupinou mohou byt zkuSeni a schopni manaZeri na strané soucasnych

dodavatela ¢i klienta.

Dalsi slabou strankou je nemoZnost prihlizet k vhodnosti zaiazeni uchazece do
tymu a ke klientim pravé z diivodu malého poctu vhodnych uchazec¢t. Slabinu mohou
devalvovat pravé vySe uvedenym uvolnénim kritérii vybérového fizeni a rozSifenim
nabidky uchazecl. Navic, pokud se souasnym pracovnikiim na pozici Executive umozni
kariérni postup na manazerské pozice, je pravdépodobné, ze budou dale vychézet s klienty,
s kterymi jiz komunikovali a se svymi soucasnymi spolupracovniky. Ackoliv, je tieba
vypracovat systém kariérnich postuptli, aby nevznikala v tymech naopak nepiiméiena

rivalita a konflikty.

V posledni fad¢ navrhuji sledovat pro ptipadné negativni pohyby v jednotlivych tymech
procento fluktuace. Bylo by zvlast¢ vhodné ji sledovat predevSim ve spojitosti
s manazerskymi pozicemi v jednotlivych tymech, aby bylo mozné monitorovat, Ze
nedochazi k piili§ castému stfiddni manazer, coz by mohlo vést k naplnéni
identifikovanych hrozeb jako je odchod Kklienta od agentury v dusledku vysoké
fluktuace na pozici Brand manaZera (¢i Project manazera), nadmiru soutézivy nebo
neptatelsky pracovni kolektiv jednotlivych tymit, Spatnd povést mezi zaméstnavateli,

nabourané osobni vztahy s klienty, zhorSena povést mezi klienty.
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Procento fluktuace mizeme spocitat podle vzorce Armstrongovy metody

nasledovné:’®

B Pocet odchozich zaméstnanct
Mira fluktuace = — — — - x 100
Pocet pracovniku k pocatku obdobi

Navzdory vyctu slabych stranek a potencidlnich hrozeb lze hodnoceni celistvé
shrnout tak, ze zatfazeni pouzivanych metod v procesu vybérového rizeni je vhodné a

tedy efektivni.

Komentar:

S reklamni agenturou se spolupracovalo nakonec dobfe, ac to zpocatku vypadalo,
ze nebudu mit pfistup zdaleka ke vSemu potfebnému, co by odpovédélo na moje vyzkumné
otazky. Postupem Casu se vSak dost véci zredukovalo, a tim padem vyjasnilo. Personalista

mi ve vSem vyhovél, coZ musim vyzdvihnout.

jsem zamyslel pro snadnéjsi prepis rozhovort s brand directory vyuzit specializovanou
technologii, ale predevsim z divodu ¢asové tisn€ jsem se musel uchylit v poslednich dnech
prace k zivému pfenosu pies skype. I proto shleddvam, ze nékteré presnosti v odpovédich
jsem nestihl zaznamenat, ackoli i tak véfim, Ze pfevaznou vétSinu potiebnych informaci
jsem zachytil a aplikoval do bakalai'ské prace. Casové hledisko hodné ovliviiovalo pribéh
prace. Nebylo snadné uvolnit nékteré brand directory z jejich denni rutiny. Nejsem pfilis
spokojeny s jasnosti i spiSe presnosti nékterych odpovédi ze strany respondenti. Téma
jsem si vybral z diivodu prohloubeni svych znalosti v oboru, nicméné i tak musim uznat
nedostatky, a ze abych 1épe do hloubky porozumél rozebirané problematice a moje rady
mohly byt ve firemnim prostfedi uzite¢né, musim nejprve do nékteré struktury opravdu

proniknout sam.

76 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource management
practice. 14th edition. London: KoganPage, 2017. s. 339
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Zavér

Cilem této prace bylo postihnout hlavni charakteristiky vybérovych metod a jejich
efektivni vyuziti. Véfime, Ze stanovenych ocekavani se viceméné podafilo dosahnout. Velky
prostor byl v praci vénovan jednotlivym vybérovym metodam, jejich charakteristikam,
vyhodam, nevyhodam, efektivnimu pouziti. Zkoumali jsme metody, které jsou bézné na Ceském
trhu, avSak zminény byly 1 dal$i, malo pouzivané metody. Uzndvame mozné nedostatky, které

mohou byt v budoucnu §ifeji doplnény.

Teoreticka ¢ast shrnula poznatky o postupu vybérového fizeni, které jsou dulezité pro
volbu spravnych vybérovych metod. Dale jsme popsali vybérova kritéria. Prace ukdzala, ze
kromé¢ kritérii odpovidajicich pozadavkiim na obsazované misto je tieba uvazovat i s dalSimi,
tedy s pozadavky podniku, které mohou vychazet z jeho kultury, postaveni na trhu ¢i zdatnosti
personalistil, poptipad¢€ persondlnich agentur. Vybérovym kritériem by méla byt i ,,slucitelnost*
uchazece s nadfizenym, avsak je tieba se vyhnout nezdravym praktikam a pti vybéru uchazeca
nezvyhodiiovat pratele a blizké osoby. Teoretickou ¢ast uzavira kapitola zabyvajici se volbou
metod ve vybérovém fizeni. Pfi vybéru pracovnikii se nemusi vyplatit pouzit pouze jednu
metodu, Casto je tfeba zvolit kombinaci nékolika metod, a to piedev§$im pii obsazovani
pracovnich mist vyzadujicich kvalifikovanéjsi praci. Kazda metoda totiz piinasi primarni data
k ur¢itym kritériim a k jinym zase dopliitkové informace. Funkéni miize byt pouze celek
obsahujici spravné zatfazené metody a profesiondlné realizované. Logicky, ¢im vice metod je
pouzito, tim lepsi je rozhodnuti, protoze ani jedna z metod pfili§ nesniZzuje riziko, Ze bude
vybran nevhodny uchaze¢, na druhou stranu pfili§ mnoho metod zase zvySuje naklady

vybérového tizeni.

V praktické ¢asti byla realizovana Analyza efektivity vybérovych metod zaméstnanci
ve vybrané firmé. Jejim cilem bylo vytvofeni popisu postupu ziskdvani zaméstnancii na
manazerské pozice ve vybrané firmé¢ a zhodnoceni efektivity, respektive vhodnosti
pouzivanych vybérovych metod (nastroji). Analyza se sklddala z Predvyzkumu a

Kvalitativniho vyzkumu.

Piedvyzkum byl proveden s jednim respondentem — personalistou a jeho cilem bylo
ziskani informaci za uCelem zorientovani se v situaci ve firm¢ pro navrh kvalitativniho

vyzkumu a vybéru jeho respondentii — ucastnikli vybérového fizeni na strané firmy.
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Nasledné probehl Kvalitativni vyzkum. Ten byl realizovan s péti respondenty na pozici
Brand director (4 muZi, 1 Zena), tedy s nadfizenymi pracovnikl vybiranych na manazerské
pozice, ktefi jsou soucasné zadavateli vybérovych fizeni. Pfedmétem vyzkumu byla pfijimaci
fizeni na manazerské pozice v obchodnim oddé€leni v obdobi 01/2017-06/2019. Cilem
kvalitativniho vyzkumu bylo zjisténi pouzivanych vybérovych metod (néstroji) a postupti ve

vybran¢ firmé, spokojenost s postupy a vysledky.

Analyza byla vyhodnocena formou Shrnuti hlavnich vysledki za pomoci SWOT
analyzy. Na jeji zjiSténi navazalo Doporuceni. Firme bylo napt. doporuceno uvolnit vybérova
kritéria s cilem ziskat do vybérového fizeni vétsi mnozstvi vhodnych uchazecu, respektive
vhodnych 1 po osobnostni strance, zautomatizovat predvybér, vytvofit kariérni systém tak, aby

bylo mozné manazerské pozice obsazovat operativné povysenim Executivil.

Firma by téz méla sledovat fluktuaci na manazerskych pozicich v jednotlivych tymech,

nebot’ manazeti jsou mimo jiné 1 hlavnimi kontaktnimi osobami pro klienty.

Témito kroky by mélo byt minimalizovana hrozba odchodu klientd od agentury
v disledku rychlého stiidani manazer v tymech, ohrozeni vztahi s klienty, hrozba budovani

Spatné povésti mezi zamestnavateli.

Ackoliv analyza potvrdila spravnost pouziti vybérovych metod i jejich zatazeni v rdmci
procesu vybérového fizeni, véfim, ze soucasné odhalila nedostatky a pfinesla navrhy k jejich

feSeni véetné vyuziti ptilezitosti.
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Priloha: Kvalitativni vyzkum — prepis rozhovoru

Respondent ¢. 1:

Organizace vybérového Fizeni:

1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?

Jako Brand director zadavam pozadavky na vybérové fizeni personalnimu odd¢€leni a spole¢né
poté navrhujeme postup vybérového fizeni. Predvybér realizuje personalni oddéleni samo, tzn.
dle zaslanych Zivotopisti vyhleddava vhodné kandidaty, které mi pak predkladd. Po mém
schvaleni ¢i neschvéleni, postupuji tito kandidati do prvniho kola vybérového fizeni.

2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

V prvnim kole personalni oddéleni zajist'uje administrativu jako je ovéfovani dokumentt a
organizaci pohovorl. Personalista plni roli pfisediciho pifi osobnim pohovoru s uchazecem.
Ptipadné uchazece doptedu testuje a poté navazuje pohovor.

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Ve 2. kole jsou realizovany pohovory uz s velmi uzkym poctem uchazeci a domlovame
podminky mozného ndstupu jako odmény, benefity, dovolend a podobné. Pohovor vedu s
uchazeci uz jen ja a nasledné predavam informace persondlnimu oddéleni ke zpracovéni a
zajisténi pfijmu uchazece na pracovni pozici a odmitnuti nepftijatych.

Pocet obsazovanych pozic:

4. Kolik pracovnich mist bylo za toto obdobi (2017 - 2019) otevi‘eno ve Vasem oddéleni?
Pfijimali jsme 3 Brand manazery.

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manaZera?
Piedev§im pozadujeme samostatnost. Typicky kandidat by mél ¢asem téméf vSe co se tyce
kapmani iniciovat sam. DiileZita je také peclivost, spolehlivost, pfedvidavost, schopnost vedeni
lidi. Upfimné, konkrétné v nasi firmé musi byt kandidat sebevédomy, schopny celit utoktum,
fesit konflikty, mit pevné nervy, nenechat se rozhodit. Resit situace racionalné je uménim.
Obcas se necha ¢lovek unést pod vlivem emoci. Pracovni vydrz a kurdz. To je asi to spravné
vyjadieni. PfesCasy jsou u nds celkem na dennim pofadku. Kazdy si musi najit to svoje, jak
zvladat celodenni praci v rychlém tempu.

Metody vybéru:

6. Jaké vybérové metody pouzivate ve fazi predvybéru?
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Personalni oddéleni ovétuje Zivotopisy, porovnava je s pozadavky na pracovni pozici. Procitaji
motivacni dopisy. V predvybéru se zkouma vzdélani, pozadovana délka praxe v oboru, ale i
zaméteni na konkrétni odvétvi, jinymi slovy predlozené reference.

7. Jaké vybérové metody pouzivate v 1. kole?

V 1. kole obvykle nejdiive uchaze¢ vypliuje dotaznik a déla test schopnosti a dovednosti, ktery
je zaméteny na vedeni projektu v nasem tymu, tzn. uz konkrétni typ projektu, kde ma napf.
odhalit mozné budouci problémy v projektu nebo ma popsat, jak by postupoval, teoreticky fesit
n¢jakou problémovou situaci. Své odpovédi potom obhajuje uz mne béhem pohovoru. Téma je
zdrojem ovéteni schopnosti. Napiiklad ja se dost vyptdvam na podrobnosti. Kandidat text
doptfedu neznd, takze se nemuze nijak pripravit. Pokud je tieba ovéfit jazykové dovednosti,
obvykle pohovor pfevedeme z ceského do pozadovaného (vétSinou anglického) jazyka.
Pohovor se zaméiuje na dosavadni praxi uchazece, jeho plany, komentat Zivotopisu, pro¢ napf.
nékteré pozice opustil, jak a co mu kde vyhovovalo a zase ja naopak ne, jak prezentuje
ptedchozi pracovni misto, pozadavky, kolektiv, zodpoviddam mu dotazy. Vysledkem je zjisténi,
jestli je uchaze¢ vhodny a ma o praci opravdovy zajem.

8. Jaké vybérové metody pouzivate v 2. kole?

V druhém kole uz tfeSime pfevazné podminky nastupu, tedy finan¢ni ohodnoceni, specidlni
pozadavky, termin ndstupu. Vysledkem je vybér kandid4ta nebo kandidat, v ptipadé, ze
potfebujeme vic lidi. Urci se jejich potadi a chvili se ¢eka, jestli ptijme nasi nabidku k uvazku.
Paklize ne, oslovujeme druhého v potadi.”’

Délka trvani vybérového rizeni:

9. Jak dlouho trva predvybér?

Zivotopisy HR zpracovava prakticky ihned, jak pfichazeji. Obvykle se ¢eka tak 2 tydny, nez
dojde dostatek zivotopist, které¢ se shoduji s pozadavky, ptirozené, aby bylo z ¢eho vybirat.
Potom postupné zveme uchazece vybrané do prvniho kola.

10. Jak dlouho trva 1. kolo?

Prvni kolo probiha c¢asteéné soucasné s predvybérem. Pozveme vybrané uchazece, ktefi
postoupili, ale stale je zvetejnén inzerat a personalni oddéleni eviduje nové uchazece.

11. Jak dlouho trva 2. kolo?

Druhé kolo se realizuje cca do tydne — pokud je mezi uchazeci vhodny kandidat, jinak si musime
na to spravné ovoce pockat.

12. Jste spokojen/a s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového rizeni?

77 Dovétek brand directora na otazku ,,Jak dlouho se zhruba ¢eka?* je: ,,Tyden, maximalné tfi, to se odviji, od toho,
jak ndm na ném potencialn¢ zalezi.
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V podstaté ano, jen piiprava vybérového fizeni by mohla byt nékdy rychlejsi.

Uchazeci:

13. Kolik uchazeci se obvykle prihlasi a je hodnoceno v predvybéru?

To zélezi na tom, zda zvetfejnime inzerat pouze na webu agentury nebo se davé i na personalni
portaly. Na web agentury reaguji fadové desitky zajemct, na inzerat na personalnich portalech
ivic...

14. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 1. kole?

Osobni pohovor a testovani se déla obvykle s 5-7, ale ne vice nez 10 uchazeci.

15. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 2. kole?

Vybran je jeden az tfi uchazeci a s nimi se vyjednéavaji uz blizs§i podminky ohledné pracovniho
mista.

16. Jste spokojen/a s poc¢tem prihlasenych uchazecu?

Jak kdy. Pocet uchazect byva dostatecny. Problém je pocet vhodnych.

17. Jaci jsou uchazeci, kteri se hlasi?

Casto se bohuzel hlasi velky pocet uchazeci, kteii vypsané podminky viibec nesplituji. Ti, ktefi
jsou vybrani do prvniho kola k osobnimu pohovoru je uz splituji. Posledni dobou jich je ale
strasn¢ malo a viibec ne vSichni jsou charakterové vhodni na obsazovanou pozici. Musim se
snazit odhadnout, jak by dan4 osobnost fungovala v souladu s chemii daného tymu a hlavné,
jak by si uchaze¢ rozumél s konkrétnimi klienty, které bude mit na starosti. Také se ¢asto ukaze
pii testu schopnosti, ze pres praxi a reference nedokazi rychle reagovat, nemaji dostatecné
analytické schopnosti.

18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

Vseobecné je problém maly pocet vhodnych uchazect. Bylo by vhodné, kdyby mél manazer
zkuSenosti v konkrétnim odvétvi klienta a dobie zapadl do kolektivu, ale ve skute¢nosti jsem
rad, pokud je mozné viibec sehnat nékoho, kdo splituje pozadavky a je schopny danou praci
zvladnout.

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Kwvalita uchazect. Vhodnych je opravdu malo.

Vase ucast ve vybérovém iizeni v roli hodnotitele — postupy:

20. Kolik ¢asu mate na vybérové rizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste s tim
spokojen/a?

Obvykle tak mésic az dva. Stalo se mi i, Ze poslal nékdo ¢loveka na doporuceni a to bylo ze

dne na den.
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21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém rFizeni na setkani s jednim uchazeCem? Jste s tim
spokojen/a?

V prvnim kole trva pohovor tak ptil hodiny, v druhém kole plus minus hodinu. Dohromady tedy
hodinu a ptl. To mi celkem vyhovuje, ale 1 tak kazdé vybérové fizeni pfedstavuje praci navic a
hodné m¢ zatézuje nad rdmec béznych pracovnich povinnosti.

Vase ucast ve vybérovém Fizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:

22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?
Analytické schopnosti, psychicka odolnost, rychlost rozhodovani, piehled v oboru. Snazim se
vyvarovat aha efektu — osobnim sympatiim. Ale i tak se necham nekdy ucarovat. Proto je dobré
vyuzivat prisedicich personalistd. Vzdycky se 1épe hodnoti ve dvou. Jeden si v§imne ¢eho druhy
ne a naopak. Oba pfinasi své vhledy, coz je urcité ptinosné.

23. Co povazujete za efektivni vybér?

Nejlepsi je oslovit naptimo znamého z oboru, napi. byvalého spolupracovnika na volné noze,
nebo nékoho, kdo ma vynikajici vysledky v marketingu a vi se o tom. Jinak sbirame
samoziejmeé kontakty prostfednictvim firemniho webu. Ten sleduji hlavné lidé, ktefi se v oboru
pohybuji, védi, které zaméstnavatele vyhleddvat a uchazeci, kteti se hlasi uz maji urcité
predpoklady.

Spoluprdace s persondlnim oddélenim:

24. Jak se Vam spolupracuje s personilnim oddélenim?

Nemiizu si stézovat (haha), jsou to takové pilné vceliCky. Perfektné odvadéji svou praci. Coz je
hodné¢ administrativy a organizace provoznich ¢innosti.

25. Jaké ma silné a jaké slabé stranky?

Silnou strankou jsou ti personalisté, kteti zde pracuji déle a znaji povahu trhu. Nékteti jsou tak
daleko, Ze na prvni pohled v zivotopisu rozlisi, zda se uchaze¢ pohyboval v agentufe obdobné
velikosti a vyznamu ¢i ne. Slabou strankou je asi vytizenost persondlniho oddé¢leni. Nékdy to
papirovani bere pfili§ mnoho Casu.

Vysledek vybérového iizeni:

26. Jakym zptsobem firma sdéluje uchazectim, zda uspéli ve vybérovém rizeni?
Informace o pribéhu vyberového fizeni zasilame uchazectm az po obsazeni pozice.

27. Sledujete procento fluktuace?

Tak zhruba vim, kdo od nas odchazi a kdo k nam ptichazi, ale statistiky na to nevedeme. Takze
spiSe ne.

28. Jaké je procento fluktuace?

To vam takhle z hlavy nefeknu.
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29. Je z Vaseho pohledu vysoké ¢i nizké?

Myslim, Ze fluktuace je zde stejnd jako v konkuren¢nich agenturach stejného typu. Ale urcité
vEtsi v porovnani s jinymi odvétvimi. Potieba pracovnikil se neustale méni a zalezi na tom, jak
flexibilni dany zaméstnanec je, jak se dokaze ptizpiisobit novému klientovi, nadfizenému ¢i

tymovému duchu.

Respondent ¢&. 2:

Organizace vybérového Fizeni:

1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?

Personalni oddéleni. To mi nésledné predkladd uchazec¢e vybrané do prvniho kola a z nich
vybiram ty, které pozveme. Spise provéiuji vybér personalniho oddéleni. Mlizu se vratit i k t€ém
vyfazenym.

2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

Na realizaci prvniho kola se zase podilime spolecné - persondlni odd¢leni a ja. Personalisté
zajistuji hlavné administrativni a organizacni prace jako je zkoumani Zivotopist, dopliovani
informaci v rdmci dotazniku, organizace osobniho pohovoru. Nékdy pomahaji s testovanim.
Obvykle je pii mém rozhovoru s uchazecem personalista jako ptisedici. Déla poznamky a poté
spole¢né konzultujeme vysledky testované¢ho uchazece.

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Na realizaci druhého kola se opét ucastnime ve dvou — n€kdo z personalniho spolecné se mnou.
V druhém kole jsou uz zvani ti, ktefi ndm ptipadaji vhodni na pozici a my feSime podminky
jejich nastupu. Tady je uloha personalniho vétsi, protoze se vyjednavaji i finanéni podminky,
termin nastupu. Na tom se jiz musim s personalnim oddélenim vice domlouvat, zatimco vybér
je spiSe na mn¢.

Pocet obsazovanych pozic:

4. Kolik pracovnich mist bylo za toto obdobi (2017 — 2019) otevi'eno ve Vasem oddéleni?
Na pozici manaZzera jedna.

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manaZera?

Musi mit teoretické znalosti a viceleté¢ praktické zkuSenosti s vedenim lidi, také ptfirozeny
respekt u spolupracovniki, sebevédomi, piehled na trhu. Musi se do kolektivu hodit a sednout
si s klientem. M¢l by byt schopny vytvaret pozitivni vztahy. Jinak se to ned4d. Myslim si, Ze

vybér nevhodného ¢lovéka mize pokazit charakter celé skupiny.

55



Metody vybéru:

6. Jaké vybérové metody pouZzivate ve fazi predvybéru?

Hodnoceni Zivotopisii, privodnich dopisti.

7. Jaké vybérové metody pouzivate v 1. kole?

Vyplnéni dotazniku, ktery obsahuje doplnujici informace k zivotopisu. Dale pouzivame rizné
testy a nasledné osobni rozhovor.

8. Jaké vybérové metody pouzivate v 2. kole?

V druhém kole se piedevsim zjist'uji financni pozadavky, moznost nastupu uz ke konkrétnimu
datu, napt. pozadavky na dovolenou, protoze nékdy uchazeci ptichazeji uz s tim, ze si potiebuji
vybrat volno k ur¢itému terminu. Také se tesi jejich naroky, co se tyce studia pfi zaméestnani a
potiebuji uvoliovat nebo maji-li momentéalné néjaké zdravotni problémy.

Délka trvani vybérového fizeni:

9. Jak dlouho trva predvybér?

Tak tyden az dva, pokud dojde dostatecny pocet Zivotopist a je z ¢eho vybirat.

10. Jak dlouho trva 1. kolo?

Maém pocit, ze ve vaSem zkoumaném obdobi, vybérové fizeni, které jsme dé€lali trvalo néco
okolo tydne.

11. Jak dlouho trva 2. kolo?

Rozhodnuti probéhne vétSinou béhem tydne.

12. Jste spokojeni s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového rizeni?

Ano.

Uchazeci:

13. Kolik uchazeci se obvykle prihlasi a je hodnoceno v predvybéru?

Ve vybérovém fizeni, které jsme délali, se ptihléasilo cca 60 zajemcu.

14. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 1. kole?

V daném piipadé byli v 1. kole Etyfi nebo pét uchazech.

15. Kolik uchazecii je obvykle hodnoceno v 2. kole?

Jednali jsme potom se dvéma uchazeci a jednoho nakonec vybrali.

16. Jste spokojeni s po¢tem piihlasenych uchazeci?

S tim kolik se jich hlasi ano, horsi to je s tim jaci se hlasi.

17. Jaci jsou uchazeci, kteri se hlasi?

Aha. Tak kazdy ma néco co do sebe, ale vétSinou poznam uz podle feci o koho se jednd. Nevim,
jak je to v jinych krajich, ale tady v Praze médm zkuSenost vétSinou s piijemnymi lidmi,

solidnimi zajemci o praci, feknéme.
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18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

Moc ne, ackoli vzdycky se najde n¢kdo, kdo nés presvédci a my presvédcime jeho. Je to trochu
sazka do loterie, ale takovy Zivot prosté je.

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Napiiklad s tim, Ze si pfinaseji nevhodné pracovni navyky od pfedchozich zaméstnavatela.
Kuptikladu, kdyz nékdo hraje hodné na sebe, to mi osobn¢ docela vadi.

Vase ucast ve vybérovém rizeni v roli hodnotitele — postupy:

20. Kolik ¢asu mate na vybérové rizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste s tim
spokojen/a?

V daném piipad¢ zacalo vyberové fizeni mésic pfed ndstupem a nastup vysel akorat. Takze to
bylo v poradku.

21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém rFizeni na setkani s jednim uchazeCem? Jste s tim
spokojen/a?

To zalezi na kazdém z nas (brand directorovi), ja osobn¢ si davdm maximaln¢ hodinu, takze
ano. Myslim, Ze to staci.

Vase ucast ve vybérovém vizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:

22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?

Kvalita versus kvantita. To je vécny boj. Nakladovost je omezujici. Samoziejmé je dulezité,
abychom pracovni pozici obsadili co nejdiive. Takze Cas taky.

23. Co povazujete za efektivni vybér?

Kdyz se novy zaméstnanec rychle zauci a zapadne do kolektivu. Vysledky se dostavi Casem.
Spoluprdace s persondlnim oddélenim:

24. Jak se vam spolupracuje s personalnim oddélenim?

S personalnim odd¢lenim jsem nadmiru spokojeny.

25. Jaké ma silné a jaké slabé stranky?

Silnou strankou je urcité orientace na trhu s nabidkou reklam. Dokazi spravné vytipovat vhodné
kandidaty. Slabé stranky nevim. Nic mé& nenapada.

Vysledek vybérového Fizeni:

26. Jakym zptsobem firma sdéluje uchazectim, zda uspéli ve vybérovém rizeni?

To u nas zajist'uje praveé personalni odde€leni.

27. Sledujete procento fluktuace?

Nevim o tom. Vidite, to je zajimavy néapad.

28. Jaké je procento fluktuace?

Nabirali jsme jednoho a posledni dobou si své zaméstnance drzime.
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29. Je z Vaseho pohledu vysoké ¢i nizké?

V nasem tymu urcité nizké. Jak se to da vypocitat?

Respondent ¢. 3:

Organizace vybérového Fizeni:

1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?

Predvybér déla personalni odd€leni. Eventudlné muzu ale ptedvybér realizovat i ja. Na
vybranych uchazecich o manazerské pozice se spolecné¢ domlouvame a personalni oddéleni je
potom zve. Obvykle je to ale pfevazné na nich. Dobie se vyznaji v personalnich agenturach na
trhu a dokdzi si predstavit, jakého manazera pottebujeme.

2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

V prvnim kole persondlni oddé¢leni zajistuje pozvanky uchazecu, doplnéni informaci v rdmci
dotaznikt. J& s nimi proto délam testy a provadim diskusi nad vysledky a cely pohovor, kterého
se obvykle ucastni i personalista, ackoliv ho vedu ja. Testy si vytvaiime sami.

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Zase jak ja, tak personalni oddéleni. U vyjednavani o mozném nastupu ale musi byt
personalista. To hlavné kvili tomu, jaké platové rozmezi si mizeme dovolit.

Pocet obsazovanych pozic:

4. Kolik pracovnich mist bylo za toto obdobi otevireno ve Vasem oddéleni?

Dva projektovi manazefi.

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manazera?
Vhodného kandidata si predstavuji tak, aby umél hlavné dobfe komunikovat. To jak s klienty,
tak s vedenim. Ocenuji, kdyz je né¢kdo pozitivni. Tim myslim ne Skroben¢, ale opravdoveé. V
tomto prostfedi musime ale navic umét odolavat vétsi psychické zatézi. Hodné€ nasSich kolegii
chodi rano béhat nebo do posilovny. Zpét ale k vasi otdzce. No, mél byt také vytrvaly a schopny
dlouhodobé podavat pozadovany vykon. Samoziejme, kazdy ma své slabsi chvile, ale je potfeba
se s tim tak fikajic umét vyporadat. Casova pruznost je uréité vyhodou, protoze hodnékrat se
stava, ze abychom projekt dokoncili, musime do toho dat vSe. S tim souvisi rychlost pti stihani
deadlinu. Kdyz ma takovy kandidat nekonven¢ni népady, které mohou nasi kulturu posunout
vpied, ur€ité to neni na Skodu. Ale zase toho nesmi byt az moc. Vlastné hleddme vybalancované
lidi, ktefi si svilij zivot umi uspofadat a od toho se potom taky odviji jejich efektivita prace.

V neposledni fad¢ je dulezité, aby nebyl agresivni a vic¢i svym koleglim ¢i klientim. To by
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v zadném piipade nedélalo dobrotu. Jedna véc je umét se prosadit, druhd véc je, zlstat pii tom
ohleduplny.

Metody vybéru:

6. Jaké vybérové metody pouzivate ve fazi predvybéru?

Predvybér. Hezky jste to nazval. No v pocateni fazi vybéru klasicky procitdme doslé
zivotopisy, v piipad¢ z4jmu se dovoldvame referenci, které v nich uchazec¢i uvadéji jako
zkuSenosti.

7. Jaké vybérové metody pouzivate v 1. kole?

Osobni dotaznik, test, pohovor.

8. Jaké vybérové metody pouzivate v 2. kole?

Nic specialniho. Takové ty klasiky. Pohovor, testy dovednosti, pokud je tfeba. UchazeC je
vybirdn na zakladé toho, jak se jeho pozadavky a moznosti shoduji s nasimi. Nékdy treba
vhodny uchaze¢ nemtize nastoupit v potfebném terminu a my nemizeme ustoupit, protoze
potfebujeme manaZera na zacatek mésice nebo nadchazejiciho kvartdlu, coz se prekryva
s odchodem manazerti nebo manazerek tieba na matetskou. Nékdy se setkavam s tim, ze maji
uchazeci neredlné pozadavky ohledné pracovni doby.

Délka trvani vybérového rizeni:

9. Jak dlouho trva predvybér?

Piedvybér trva tak dlouho, dokud persondlni oddéleni neziska dostatek kandidatt, kteti
vypadaji, Ze by mohli byt vhodni. Co vim, neni vyjimkou, Ze se zivotopisy zkoumaji pribézné.
10. Jak dlouho trva 1. kolo?

Dejme tomu, Ze tyden.

11. Jak dlouho trva 2. kolo?

Tak tyden az dva.

12. Jste spokojeni s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového rizeni?

No to si ur¢ujeme sami, takze ano.

Uchazeci:

13. Kolik uchazeci se obvykle prihlasi a je hodnoceno v piredvybéru?

Obvykle okolo 30-70 uchazect. To je t€zké ohranicit jednim Cislem.

14. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 1. kole?

V jednom vybérovém fizeni mize byt 5 v druhém klidné 10 i vic.

15. Kolik uchazecii je obvykle hodnoceno v 2. kole?

V zé&véru jsme jednali vzdy se 2 uchazeci.

16. Jste spokojeni s po¢tem piihlasenych uchazeci?
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V jednom pfipad¢ ano, dalo se z nich vybrat. V druhém jsme ale dlouho ¢ekali, az se piihlasi
vhodni adepti. Pocet byl dobry, ale stale mezi nimi nebyli takovi uchazeci, kteti by spliiovali
alespon zakladni pozadavky pro danou pozici.

17. Jaci jsou uchazeci, kteri se hlasi?

Hlasi se ¢asto uplné¢ bez ohledu na pozadavky. Zkratka to zkousi, protoze se jedna o atraktivni
odvétvi. Lid¢ si za praci v reklamni agentuie pfedstavuji hromadu zabavy, tak si asi feknou,
proc to nezkusit, tam taky poslu Zivotopis.

18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

SpiSe ne, ale je mozné z nich v zavéru vybrat.

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Malé mnozstvi vaznych zajemct spliujicich pozadavky uvedené v inzerci.

Vase ucast ve vybérovém iizeni v roli hodnotitele — postupy:

20. Kolik ¢asu mate na vybérové rizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste s tim
spokojen/a?

V jednom piipad¢ to bylo mésic, ve druhém piipadé¢ 3 mésice. Mésic je dost malo, ale
vyzadovala to situace, kterou nebylo mozné ovlivnit. S ¢asem na vybérové fizeni jsem byl v
podstaté spokojen.

21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém Fizeni na setkini s jednim uchazeéem? Jste s tim
spokojen/a?

Kolem 3 hodin véetné druhého kola. To bohat¢ staci.

Vase ucast ve vybérovém vizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:

22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?

Sympatie, nakladovost, rychlost nastupu, pokud je nutny rychly néstup.

23. Co povazujete za efektivni vybér?

Testovani feseni modelovych situaci ukaze mnohé.

Spoluprdace s persondlnim oddélenim:

24. Jak se vam spolupracuje s personalnim oddélenim?

Dobfte, akorat pti zpracovani zivotopist v predvybéru by mohli byt rychlejsi.

25. Jaké ma silné a jaké slabé stranky?

Dobte uméji vytipovat uchazece i ohodnotit. Horsi je to s rychlosti zpracovani dokument.
Vysledek vybérového iizeni:

26. Jakym zptisobem firma sdéluje uchazecéiim, zda uspéli ve vybérovém rizeni?
Personalni odd¢€leni zasila zpravu uchazectim.

27. Sledujete procento fluktuace?
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Ne.

28. Jaké je procento fluktuace?

Nevim, neni to pro mé podstatné. Princip naboru z mého pohledu funguje dobfe.

29. Je z VaSeho pohledu vysoké ¢i nizké?

V reklamé je urcité vSeobecné vysoké, co tak slycham od kolegli z konkurence, ale troufam si

fict, ze u nas fluktuace neni vyssi, nez je n¢jaky standard.

Respondent ¢. 4:

Organizace vybérového Fizeni:

1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?

Piedvybér realizuji spolecné s personalnim oddélenim. Persondlni oddéleni zajiStuje
administrativu, ale i hruby vybér uchazect do prvniho kola. Jejich vybér ndsledné kontroluji a
diskutujeme o nich.

2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

Personélni oddéleni a ja. Personalista zajistuje administrativu, vyzyva Gcastniky k pohovoru,
potazmo vyplnéni dotazniku. Nékdy 1 zadava test, podle toho, jak stiham. Moje prace je naopak
dualezita pti diskusi nad testem a pii pohovoru, toho se ti¢astni personalista jen, kdyz je to Casové
mozné.

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Ja spolecné se zastupcem personalniho odd¢€leni.

4. Kolik pracovnich mist bylo za obdobi (2017 — 2019) otevi‘eno ve Vasem oddéleni?

1 Brand manazer.

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manaZera?

Jednak by mél dobte zapadnout do kolektivu a druhak mit dostate¢né kvality. ManaZer ma u
nas obrovskou zodpoveédnost. Musi umét rychle reagovat na zmény. Tato prace je plna rychlych
zvratll. Ze dne na den se napt. zméni zaddni kampan¢ nebo rizné podminky a to vyzaduje umét
se rychle pfizptsobit zménam zvenku, ale 1 zevnitt. Co to pro cely proces znamena? Musi se
umét na problém divat globalné€ i1 detailn€. Organizacni schopnosti nebo peclivost, ktera se
obecné pozaduje od manaZzerd, se u nas pozaduje uzZ na nizsi pozici, takze na manazerské je
naprostou samoziejmosti.

Metody vybéru:

6. Jaké vybérové metody pouzivate ve fazi predvybéru?
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Vybér kandidatt dle zivotopist.

7. Jaké vybérové metody pouzivate v 1. kole?

Kandidati vypliuji dotaznik, kde jsou navic informace k Zivotopisu, ddle mame pfipraveny
ruzné testy, v kterych se te$i modelové situace, které by mohly nastat v naSem tymu na
konkrétnich projektech a paklize vSe dopadne dobie, vedeme s uchazeCem osobni pohovor.
Béhem osobniho pohovoru diskutujeme nad zivotopisem. Uchaze¢ ho komentuje. Vysvétluje
napfi. co se mu kde libilo, nelibilo, jak mu jaky typ prace vyhovoval, vysvétluje svoji motivaci
k nastupu do nasi agentury. My mu zase vysvétlime nase predstavy. Pfitom se ovéii jak jeho
analytické schopnosti, tak komunikacni.

8. Jaké vybérové metody pouzivate v 2. kole?

V druhém kole se s uchazeci, kteti spliuji kritéria, co se tyce vzdélani, schopnosti, dovednosti,
zkuSenosti atd. jedna o skutecnych moznostech jejich nastupu. Projednavaji se jejich finan¢ni
pozadavky a dalsi.

Délka trvani vybérového Fizeni:

9. Jak dlouho trva predvybér?

Délali jsme jedno vybérové fizeni a u néj trval predvybér 2 tydny.

10. Jak dlouho trva 1. kolo?

U dané¢ho vybérového fizeni trvalo 1. kolo 2 tydny.

11. Jak dlouho trva 2. kolo?

S vybranymi uchazeci jsme schopni se sejit béhem tydne. Odviji se to samoziejmée i1 od jejich
programu. Jestlize je s nimi domluva schidnd a umi si najit ¢as, pro nds to znamena, ze budou
zifejm¢ dobfe planovat svlij time management.

12. Jste spokojeni s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového Fizeni?

S celkovou délkou jsem celkem spokojeny. Ta zéalezi na tom, jak rychle se ptihlasi vhodni
uchazeci. Rychlejsi by mohlo byt to zpracovani zivotopisti a motivacnich dopisi.

Uchazeci:

13. Kolik uchazeci se obvykle prihlasi a je hodnoceno v predvybéru?

Kolem asi 50.

14. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 1. kole?

Do prvniho kola bylo vybrano 6 uchazect.

15. Kolik uchazecii je obvykle hodnoceno v 2. kole?

2 uchazeci.

16. Jste spokojeni s po¢tem piihlasenych uchazeci?
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Bylo z ¢eho vybirat, takze odpovéd’ zni ano. Na zacatku je vzdy nutné dikladné projit zaslané
Zivotopisy, ale to je naSe prace.

17. Jaci jsou uchazeci, kteri se hlasi?

Uchazecl s odpovidajicimi charakteristikami je minimum. My si je ¢asem zaucujeme podle
potieb firmy.

18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

V posledni dobé je nouze o kazdého ¢lovéka, takze ano i ne.

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Kdyz vytadime ty zcela nevhodné, zbyde jen malé skupina, z které je mozné vybirat, a to by
bylo potieba piihlizet k osobnostnim charakteristikdm, aby ¢lovek zapadl do kolektivu, rozumél
si klientem.

Vase ucast ve vybérovém iizeni v roli hodnotitele — postupy:

20. Kolik ¢asu mate na vybérové rizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste s tim
spokojen/a?

V uvedeném piipad¢ byl ¢as tfi mésice, coz staci.

21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém rFizeni na setkani s jednim uchazeCem? Jste s tim
spokojen/a?

Relativné spokojena. U mé to trva asi 2 hodiny, pokud se pocita i prvni kolo..

Vase ucast ve vybérovém Fizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:

22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?

Vzdy si ho pfedstavuji, jak mi prodava néjaky produkt — tfeba nas, a z toho vyvodim, je-li
vhodny ¢i ne. Zna¢nou roli v dneSnim svété hraje také znalost jazykl a navazovani kontaktt,
ale na to, abych poznala c¢lovéka komplexn¢ hodina az dvé opravdu nestaci. Splnéni
nakladovosti je podminkou. Psychicka odolnost a analytické schopnosti jsou rovnéz velmi
dulezité.

23. Co povaZujete za efektivni vybér?

Osvédcuje se sledovat uchazece, jak by fesil redlny ukol ¢i problém v soucinnosti s oddélenim,
kam se hlasi.

24, Jak se vam spolupracuje s personalnim oddélenim?

Méme vyborné vztahy. Akorat narocné zvladaji vykyvy v objemu prace, napt. pokud se nedaii
najit rychle dostatek vhodnych kandidatii a museji zpracovéavat velkd mnozstvi dat.

25. Jaké ma silné a jakeé slabé stranky?

Jsou skutecnou podporou. Vybérové fizeni vedli pfehledné. Nevyhodou jsou jejich malé

kapacitni rezervy. Zpracovani zivotopist jim potom dost trva.
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Vysledek vybérového iizeni:

26. Jakym zptisobem firma sdéluje uchazecéiim, zda uspéli ve vybérovém rizeni?
Personalista zasila e-mail uchazectim.

27. Sledujete procento fluktuace?

Ne. To neni potieba.

28. Jaké je procento fluktuace?

V mém tymu mam 5 manazerd, hledali jsme jednoho, takze 20% za dva a pul roku? To je
piijatelné.

29. Je z VaSeho pohledu vysoké ¢i nizké?

Asi obvyklé.

Respondent ¢. S:

Organizace vybérového Fizeni:

1. Kdo se podili na realizaci predvybéru?

Personalni odd¢leni spolecné se mnou jako Brand manazerem. Zajist'uji vybér uchazeci a ja
potom schvaluji, ktefi do prvniho kola skute¢né postoupi. Personalni oddéleni zafizuje
domlouvéni schlizek s nimi, vesmeés tedy organizacni praci kolem vybérového tizeni.

2. Kdo se podili na realizaci 1. kola?

Zase persondlni oddé€leni spole¢né¢ se mnou. Personalni zajist'uje spiSe zvani a administrativu
vcetné zpracovani dotazniku s uchazecem a jeho evidenci. J& vedu pohovor, jehoz soucésti je
test. Pohovoru se né€kdy personalista uCastni, nékdy ne. SpiSe ho realizuji sam a vysledek
zasilam persondlnimu oddéleni, které potom zajist'uje komunikaci s uchazecem a vyrozumi ho
o tom, jak dopadl.

3. Kdo se podili na realizaci 2. kola?

Personalni odd¢leni a ja. Jednani o podminkach nastupu feSime vzdy ve tfech — uchazec, ja,
personalista.

Pocet obsazovanych pozic:

4. Kolik pracovnich mist bylo za toto obdobi (2017-2019) otevi‘eno ve Vasem oddéleni?

4 pracovni mista na pozici Project manazer.

PoZadavky na uchazece:

5. Jak vypada vhodny kandidat na pozici Brand manaZera / Project manazera?

Kromé obecnych pozadavkd, které jsou na manazery, je na této pozici dilezita vysokd uroven

mekkych dovednosti jako je napt. empatie, naslouchani, asertivita. Manazer se nesmi se nechat
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rozhodit. Jinak by nemohl podédvat vysoké vykony. Dtlezita je samoziejme schopnost planovat.
Musi mit zajem o svij vlastni rozvoj. M¢l by byt ochotny se ucit. V druhé tade¢ je dilezita
schopnost udrzovat pracovni vazby s nadfizenym, tzn. se mnou, ale i s budoucimi kolegy,
klienty.

Metody vybéru:

6. Jaké vybérové metody pouZzivate ve fazi predvybéru?

Ttidéni Zivotopist dle toho, zda uchazeci spliuji zakladni kritéria uvedend v inzerci.

7. Jaké vybérové metody pouzivate v 1. kole?

Ptedevsim osobni pohovor. Dotaznik slouzi spiSe k identifikaci. Kdyz je potteba, tak taky testy
jsou zaméfené na feSeni moznych situaci v naSem tymu. Testuji se ale i napf. jazykové
komunikacni dovednosti. Ale upifimné, testy moc nepouzivam. V nasem tymu je potieba hlavné
dobra znalost anglického jazyka. VSe ostatni uchazece radi douc¢ime.

8. Jaké vybérové metody jsou pouzivate v 2. kole?

V druhém kole jsou obvykle uchazeci, o které méd uz agentura zdjem a jedna se s nimi o
podminkach pfijeti. Obvykle je uréeno potfadi a zacina se jednat s nejlepSim. Pokud se
nedomluvime na podminkach nebo se to z néjakého diivodu protahuje, pokracuje jednani s
dal$im v potadi.

Délka trvani vybérového Fizeni:

9. Jak dlouho trva predvybér?

Pokud je problém ziskat vhodné kandidaty, bézi predvybér béhem celého vybérového tizeni,
takZe tfeba 1 mésic.

10. Jak dlouho trva 1. kolo?

Muze trvat tyden az dva, ale i dva mésice.

11. Jak dlouho trva 2. kolo?

(...) Bude to néco kolem dvou tydn.

12. Jste spokojeni s délkou jednotlivych kol a celkovou délkou vybérového Fizeni?

Ja si nestézuji. Délka se pfizptisobi tomu, jak rychle je tfeba misto obsadit. To ale miize byt na
ukor kvality. Parkrat jsem se s kolegy (brand directory) setkal, Ze trvalo zpracovani vstupnich
udaju vic nez bylo zrovna zapotiebi.

Uchazeci:

13. Kolik uchazeci se obvykle prihlasi a je hodnoceno v predvybéru?

V rozmezi 10 az 100. Ale vétSina z kvanta je Gpln€ mimo nase pozadavky.

14. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 1. kole?

5az0o.
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15. Kolik uchazeci je obvykle hodnoceno v 2. kole?

1 az 3.

16. Jste spokojeni s poctem prihlaSenych uchazecu?

Pocet je obvykle v potadku. Problém je, ze je velky balast. Hlasi se kdekdo bez ohledu na
vypsané pozadavky. Téch, ktefi je spliuji, je malo.

17. Jaci jsou uchazeci, kteri se hlasi?

Jsou to spiSe zajemci o dany druh prace, nez, Ze by k ni méli jakékoliv ptedpoklady. To je tak
polovina. Druhd polovina ma alespon tfeba zkuSenosti na daném trhu. Vhodnych kandidati je
minimum.

18. Jste spokojen/a s tim, jaci uchazeci se hlasi?

Ne. A je s tim spousta zbyte¢né prace.

19. S ¢im jste nespokojen/a?

Je 0tlé mnozstvi téch, ktefi splituji podstatna kritéria a jejich vyhledani ve velkém mnozsti
dokumenti je ¢asove narocné.

Vase ucast ve vybérovém rizeni v roli hodnotitele — postupy:

20. Kolik ¢asu mate na vybérové rizeni do terminu nastupu nového pracovnika? Jste s tim
spokojen/a?

Nékdy byl nutny néastup ihned po odchodu ve zkuSebni dobé, jindy diky odchodu na matetskou
byl Cas tfi mésice. K ziskani nahrady je potieba alespon mésic, takze nahly vypadek na
manazerské pozici je problém a nejsem s ¢asem na vybérové fizeni spokojen. Pokud je to tii
meésice doptedu, tak je to v poradku.

21. Kolik ¢asu mate ve vybérovém Fizeni na setkini s jednim uchazeéem? Jste s tim
spokojen/a?

1,5 hodiny.

Vase ucast ve vybérovém vizeni v roli hodnotitele — kritéria vybéru:

22. Podle jakych kritérii vybirate kandidaty? Rychlost/nakladovost/reference?

Je nutné, aby umél celit pracovnimu tlaku. Reference moc netfesim. Reference ve smyslu
realizovanych kampani jsou otdzkou pftilezitosti a §tésti. Vy smyslu doporuceni nadfizenych
také netfesim, ze si kandidat nesedl s nékym neznamena, Ze mu to nebude klapat zrovna u nas
nebo ze nemize vyhovovat nasim klienttiim.

23. Co povaZujete za efektivni vybér?

Efektivni je zaméstnat pracovniky, ktetfi uz maji zkusenosti ze stejného typu agentury a ze stejné
pozice. I tak je u nich ale vhodné ptihlizet, jak feSi v praxi zadané tikoly. K tomu uzivame

pracovni testy.
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Spoluprdace s persondlnim oddélenim:

24. Jak se vam spolupracuje s personalnim oddélenim?

Mam vyhrady k rychlosti zpracovani dokumenti v pfedvybéru. Na druhou stranu kvalita je
vétSinou dobra. Dobfe se orientuji v oboru. Celkové je spoluprace uspokojiva, az na ty terminy.
25. Jaké ma silné a jaké slabé stranky?

Zminéna kvalita vybéru na zdklad¢ orientace v oboru je urcité obrovskou vyhodou. Slabou
strankou je zpracovani zivotopist ziskanych na zdklad¢ inzeratd. S tim by se snad dalo néco
délat.

Vysledek vybérového iizeni:

26. Jakym zptisobem firma sdéluje uchazecéiim, zda uspéli ve vybérovém rizeni?

Obsah znéni zasilam personalistovi, ten ho pfipravi a pfeposle uchazectm.

27. Sledujete procento fluktuace?

Ne.

28. Jaké je procento fluktuace?

V tymu? NetuSim.

29. Je z Vaseho pohledu vysoké ¢i nizké?

Pracovnici se v naSem tymu stidaji dost, ale neni to v oboru nijak vyjimecné.
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