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Anotace

Bakalatska prace se zabyva problematikou vybérovych pohovort v ¢eské firmé
XY anémecké firmé¢ XW. Cilem prace je zjiSténi efektivnich postupii pfi vybéru
pracovnikil ve firmach. Dale se zamétuje na piipravu a pritbéh vyhodnoceni pohovoru,
typ otazek béhem pohovoru. Na zavér se prace zabyva dulezitosti role tazatele, jedna se
0 jeden zklicovych faktori vybérového fizeni. Teoretické poznatky jsou vyuzity
Vv praktické Casti bakalarské prace, ktera se zamétuje pomoci dotaznikového Setieni na
zjisténi, zdali se opravdu odliSuje vedeni vybérového pohovoru Vv Eeské firm¢ XY

a némecké firmé XW.
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vybérovy pohovor.



Annotation

The bachelor thesis deals with the selection interviews in the Czech company XY
and the German company XW. The aim of this work is to find out the effective procedures
in the selection of workers in companies. It also focuses on the preparation and course of
the interview evaluation, the type of questions during the interview. Finally, the thesis
deals with the importance of the interviewer, it is one of the key factors of the selection
process. The theoretical knowledge is used in the practical part of the thesis which focuses
on the questionnaire survey to determine whether it really differs to conduct a selection

interview in the Czech XY and German company XW.

Keywords

Czech company, German company, method, job applicant, job interview,

personnel manager.
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UVOD

Bakalatska prace se zamétuje na problematiku postupti pti vybérovém pohovoru
novych pracovnikii ve firmach v Ceské republice a Némecku. P¥iblizuje a poukazuje na
problémové vedeni vybérového pohovoru ze strany personalisty. Zarovei upozoriiuje na
problémy dnesni doby Vrozdilu vedeni pohovori ajejich ptfipadné zlepseni. Tato
problematika je stdle velmi aktudlni, obzvlast v dnesni dobé€, kdy samotni personalisté
(tazatelé) nejsou odborné proskoleni a pripraveni vést odborny pohovor S uchazeci
0 zaméstnani. Z diivodu zachovani anonymity téchto firem po celou dobu prace bude
¢eska firma oznacena XY a némeckd firma XW.

V teoretické ¢asti prace se autorka zamétfuje na vybérovy pohovor jako efektivni
metodu vybéru pracovnikd. Popisuje zde charakteristiku, funkce acile vybérového
pohovoru. Zaroven také nedostatky a limity vybérového pohovoru s kladenym dirazem
na komunikaci béhem vybérového pohovoru. Seznameni s druhy komunikace. Dale jsou
rozebrany jednotlivé metody pohovoru, které autorka povazuje za dilezité béhem
vybérového pohovoru.

Dalsi nedilnou soucasti kazdého vybérového pohovoru by mél byt profesionalni
pfistup ze strany personalisty, druha kapitola patii pravé této problematice. PoukdZeme
také na typy pohovoru podle mnozstvi a struktury Uc¢astnikii, formy pohovoru podle
obsahu a prubéhu.

V nasledujici, trfeti, kapitole se autorka zabyva pfipravou, prab&hem
a vyhodnocenim vybérového pohovoru uchazec¢t. Priprava otazek z hlediska formy
a obsahu je nedilnou soucasti kazdého odborného pohovoru. Dobrou skladbou otazek 1ze
zjistit mnoho informaci od novych uchaze¢i 0 zaméstnani. Role tazatele, tedy
personalisty, uzce navazuje na predchozi vypsané body, jedna se 0 jednu z kli¢ovych
osob celého vybérového fizeni.

VeétSina firem se potyka s problémem neodborné proskolenych personalistti, tim
dale nastavaji chyby pi1 vybérovém pohovoru, kdy je nésledné¢ vybran Spatny
zamestnanec. Je tedy velice dilezité zaméfit se na chyby personalistil (tazatelit).

Porovnavani odlisnosti pohovortt Vv ¢eské firm¢ XY anémecké firme¢ XW.

V zahranici je preciznost a proSkolenost personalistii vzdy na prvnim misté, bohuzel tomu



tak neni v Ceskych firméch, proto dalsi bod patii této problematice a sezndmenim S timto
problémem.

Druha ¢ast bakalaiské prace se zabyva praktickou ¢asti dotaznikového Setfeni.
Cilem tohoto Setieni je zjistit efektivni postupy pfi vyberu pracovnikli béhem vybérového
pohovoru v ¢eské firmé XY a némecké firmé¢ XW formou dotaznikové metody. Uvedeme
identifikaci vyzkumného problému. Soucésti prace jsou piedem stanovené hypotézy,
které pozdéji potvrdi ¢i vyvrati dotaznikové Setfeni. Také zde ukézeme casovou
organizaci a podrobné sestaveni planu vyzkumu V jednotlivé navazujicich krocich.
Nahlédneme na vytvorené¢ konstrukce dotaznikli a poradi otdzek. Dotazniky jsou
sestaveny dva — jeden v ¢eském jazyce, urCen pro firmu XY, a druhy dotaznik sestaven
Vv némeckém jazyce, ur€en pro firmu XW. Dotazniky byly rozdany zaméstnanctim obou
firem, atim se zjistilo, ktera firma méla lepsi vysledky ahodnoceni. A hlavné jak
probihaly vybérové pohovory s personalistou (tazatelem).

Hlavnim cilem bakalai'ské prace je zjisténi postupti pii vybéru pracovnikii v Ceské
republice a Némecku a piipadné poukazat na zna¢né rozdily ve vedeni pohovoru v téchto
zemich. Zjistit na zaklad¢ dotaznikového vyzkumu a analyzy vysledki Setfeni nedostatky
ze strany personalistl jiz zminénych firem a navrhnout feSeni pro zlepSeni situace. Na
zaveér prace eliminovat chyby tazatelli (personalistll), pfipadné navrhnout zmény pro
jednotlivé firmy. Na zavér prace autorka peclivé sdéluje své zkuSenosti a popisuje, jak se

cela bakalafska prace vyvijela od zac¢atku do konce. Dozvite se, co bylo na psani tohoto

vvvvvv
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TEORETICKA CAST

1 VYBEROVY POHOVOR

Ukolem vybérového pohovoru je rozpoznat vhodné uchazete 0 zaméstnani, a to
nejen téch, kteti budou pravdépodobné nejlépe vyhovovat na obsazované pracovni
pozice, ale zaroven pfisp&ji i K vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v pracovnim
tymu, organizaci. Takovy uchaze¢ je schopen akceptovat hodnoty ptislusné pracovni
skupiny a nasledné piispivat K vytvareni zadouci tymové a organizaéni kultury (Koubek,
2007, s. 166).

Ucelem vybérového pohovoru je osobni setkani s uchaze¢i 0 zaméstnani. Je to
ptilezitost, jak posoudit, zda dany jedinec bude vhodny pro firmu a zapadne do kolektivu
organizace. Pohovor vzdy tvofi ¢ast klasického tria: metoda vybéru, dotaznik a reference
(Armstrong, 2007, s. 369).

Vybérovy pohovor je dulezity pro uspéch, vse zavisi na kvalité lidi, které nasledné
zaméstnate. Rovnéz zaleZi na kvalité tazatele (personalisty), ktery vede odborny
vybérovy pohovor. Chybny vybér zaméstnance muze stat firmu desetitisice, inzeraty
a poplatky s tim spojené, odména za personalni agenturu, dalsi vydaje spojené s vyménou
pracovnika. Odstupné, usly odbyt, Skoleni. Rlst firmy zavisi na schopnosti ziskat a udrzet
si kvalitni zamé&stnance (Townsend, 2006, s. 48).

., Vybérovy pohovor vidy musi byt ndstrojem vytvareni dobré povesti organizace.

(Koubek, 2007, s.179)

1.1 Charakteristika vybérového pohovoru

Charakteristika pohovoru je povazovana za ucelovou konverzaci, uchazeci by
méli byt smérovani k tomu, aby s personalisty (tazateli) volné bez bariér mluvili 0 sob¢.
Uchaze¢ by mél mluvit 0svych dosavadnich zkuSenostech, praxi asvé kariéte.
Konverzace musi byt vzdy planovand, fizena a kontrolovand, jedin¢ tak dosahneme

hlavniho u¢elu pohovoru (Armstrong, 2007, s. 370).
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Vybérovy pohovor probihd v riznych podobach. Povaha pohovoru ovliviiuje
zpusob, jimz se K nému pfistupuje a jak se provadi, stupen jeho oficialnosti. Ve vSech
formach pohovort Ize odhalit urcité spolecné rysy. Pohovory si zaslouzi, abychom se jimi
zabyvali teoreticky i prakticky (Ludlow,1995, s. 59).

Vyse napsané plati predevsim 0 vybérovych pohovorech, které jsou povazovany
za jadro vybérového procesu. Vybérovy pohovor ma cile, které se daji shrnout
nasledujicim zpusobem: ziskat informace o kandidatovi, aby si personalista mohl u¢init
usudek 0 vhodnosti kandidata ve vztahu K bezprostiednim i dlouhodobym potfebam
podniku, poskytnout informace o0 daném podniku, aby si kandidat mohl ucinit isudek
0 tom, zda podnik dokaze uspokojit jeho potieby.

Uloha personalisty provadgjici pohovor se z tohoto hlediska zda dost jednoducha,
ale neni tomu tak. Cely proces musime zkoumat ve tfech rozdilnych, ale vzajemné
propojenych slozkach. A to je ptiprava, provedeni a vyhodnoceni pohovoru (Ludlow,

1995, s. 59).

1.2 Vybérovy pohovor a ostatni druhy vybérovych metod

Autorka zde popisuje nejpouzivanéjsi metody vybéru pracovnikd.

Dotaznik — ve vSech vétSich organizacich jej uchaze¢i 0 zaméstnani vypliuji.
Dotaznik je vhodné pouzit ve vSech ptipadech, obvykle se zakladd do osobniho spisu
pfijatého pracovnika. Elektronické dotazniky se nyni vyskytuji astéji.

Zkoumani Zivotopisu — dosti oblibena metoda vybéru pracovnikii, nejbéznéji se
pouziva v kombinaci Sjinou metodou. Personalisté posuzovatelé se soustied’uji na
informace o vzdélani a praxi uchazece.

Testy pracovni zpusobilosti — byvaji ¢asto nazyvany jako psychologické testy,
ale vétSinou psychologické testy jsou jen nckteré z testli pracovni zpusobilosti. Testy
mohou byt rtizné validity a spolehlivosti, jejich pouzivani podléhd mode. Nyni se nejvice
pouzivaji testy nejméné validni a spolehlivé, napi. testy osobnosti. Testy pracovni
zpisobilosti jsou povazovany za pomocny ¢i dopliitkovy nastroj vybéru pracovnik.

Zde je uveden piehled testi. Jedna se o testy inteligence, kde se zjist'uje, zda
uchaze¢ 0 zaméstnani umi myslet a plnit urcité dusevni pozadavky, napi. jakou ma

pamét, rychlost vnimani, prostorové vidéni (Koubek, 2007, s. 175).
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Testy schopnosti jsou dal$i z moznych testd. Hodnoti existujici schopnosti
jedince a ptedpoklad jejich rozvoje. Testy se zaméfuji na manualni zru¢nost, mechanické
a motorické schopnosti, vlohy atd.

Testy znalosti a dovednosti zjistuji ovladani odbornych navykut, které se
uchaze¢ naucil ve skole nebo béhem piipravy na povoléani.

Testy osobnosti jsou fazeny do skupiny rizné nazvanych test riizného zabéru.
Odkryta by méla byt osobnostni stranka uchazece, zakladni rysy povahy, zda je introvert
nebo extrovert, emotivni ¢i racionalni.

Skupinové metody vybéru pracovniki maji riznou podobu, uchazeci
0 zaméstnani predkladaji sva feSeni, obhajuji a argumentuji pred ostatnimi uchazeci, nebo
celd skupina Vv casovém limitu musi spoleéné¢ hromadné vyteSit dany problém
a jednotlivei jsou posuzovani. Tato metoda se praktikuje U vybéru pracovniki do
manazerskych pozic.

Grafologicky rozbor pisma je velice okrajovou formou testli, je mélo validni
a spolehlivy (Koubek, 2007, s. 176).

Assessment centre je zaloZzeny na vhodné struktufe metod, jedna se 0 komplexni
diagnosticko-vycvikovy program. Simulace manazerskych pracovnich ¢innosti testuje
pracovni zpusobilost a Sikovnost uchazece 0 manazerskou funkci. Assessment centrem
1ze ohodnotit vykon soucasnych manazert. Skupina uchaze¢u vytvori skupinu a jsou
sledovani v assessment centru 6-8 posuzovateli, mezi nimiZ jsou i psychologové.
Uchazec¢i musi projit riznymi kroky jako pohovory, feSeni ptipadovych studii, nafizena

skupinova diskuze, testy schopnosti (Koubek, 2007, s. 177).

1.3 Pozice a povaha vybérového pohovoru V procesu vybérového

Fizeni.

Vybérovy pohovor (rozhovor) je ve firmach nejpouzivangjsi a nejvhodnéjsi
klicovou metodou vybéru pracovnikli. Pohovory jsou stile na ptedni pozici. Tazatel
(personalista) musi byt dobfe piipraven a mit pifedem zvolen postup, jak pohovor povede
(Koubek, 2007, s. 179).
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1.4 Vyhody a nevyhody pohovori

Vyhody — Tazatel, ktery vede afidi vybérovy pohovor ma prilezitost pokladat
kontrolni otazky jdouci i do hloubky, tykajici se uchazeCovych zkuSenosti, a zjisti, zda
spliuje kritéria na dané pracovni misto.

Uchaze¢i maji prilezitost zeptat se na podrobnosti a detaily pracovniho mista.
Také se maji moznost setkat se tvaii v tvaf s pracovniky a zjisti, jak zapadnou mezi
pracovniky, ktefi s nimi budou spolupracovat. Stejna moznost se poskytuje uchazeéi —
posoudit organizaci, personalistu vedouciho pohovor a pracovni misto (Armstrong, 2007,
s. 370).

Nevyhody — U piedvidani pracovniho vykonu je nedostatecné validita, zaroveil
nedostate¢na spolehlivost ve smyslu méfeni t€hoz u riznych uchazeci.

Spoléha se predevsim na dovednosti osoby (personalisty) vedouci pohovor, mnozi
personalisté délaji pohovory velmi Spatné. Tento problém je casty, ale mnoho
personalistii je piesvédCeno 0své bezchybnosti. To také muze vést Kk chybam
a subjektivnimu posuzovani uchazee 0 zaméstnani ze strany osoby (personalisty)
vedouci pohovor. Pohovor je ¢asto odklonén netimyslné€ jinym smérem, tim se zapomene
na hodnoceni schopnosti obsazovaného pracovniho mista (Armstrong, 2007, s. 370).

Nevyhody pohovoru lze zmirnit pouZzitim pouze strukturovaného pohovoru se
zamétenim na odborné schopnosti a chovani potiebné k vykonu prace.

Proskoleny by mély byt vSechny osoby (personalisté) vedouci pohovor. Nebylo
by $patné feseni zapojit vice tazatelti do pohovoru, tim by se ziskalo vice odlisnych nazort

na uchazece 0 zaméstnani (Armstrong, 2007, s. 370).
1.5 Komunikace jako soucast vybérového pohovoru

Komunikace vytvati proudéni informaci z jednoho bodu zdroje k druhému bodu,
ato Kkpfijemci, jedna se 0 pfenos nebo vytvafeni znalosti. Komunikace bé&hem

vybérového pohovoru je nutnd. Uskuteciiuje se Vv ur€itém Case, prostoru a za riznych

okolnosti. Kazda komunikace ma svij ucel a smysl (Vybiral, 2005, s. 25-32).
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Komunikace je pojem, ktery mé velmi Siroké pouziti. Slovo je latinského piivodu
a znamena néco spojovat. Komunika¢nimi prostfedky mohou byt jazyk, posta, telegraf,
telefon, pocita¢, rozhlas, komunikace S uchazeCem o zaméstndni béhem vybérového
pohovoru. Komunikace je povaZzovana za pouhy pienos informaci mezi sdélujicim
a prijemcem. Jde o mnohem vice, jde o sebeprezentaci, o sebepotvrzovani. Také jde
o vyjadreni postoju k predmétu, ke komuniké, ale i k pfijemci sdéleni. Jde o riznou
uroven pusobeni, ovliviiovani, znesnadiiovani ¢i usnadnovani porozumeéni. Nelze
zakladnich bodi. Komunikace je nezbytna k efektivnimu sebevyjadfovani. Komunikace
je prenosem a vyménou informaci v mluvené, psané, obrazové nebo ¢innostni forme,
kterd se realizuje mezi lidmi, coz se projevuje n¢jakym ucinkem. Také je vyménou
vyznamil mezi lidmi pouZzitim bézného systému symbolli. Komunikace je prostfedkem
pro vytvafeni a ovlivilovani vztahd. (Mikulastik, 2010, s. 19-20).

RozliSujeme pét funkei komunikovani:
Informovat — pfedavame zpravu, oznamujeme ¢&i néco prohlasime, jedna se
0 informativni funkci.
Instruovat — funkce instruktazni — dobie navedeme danou osobu, dame typ nebo recept.
Vysvétleni vyznamu, popisu, postupu jako néco délat nebo jak néceho dosahnout.
Piesvédcit — ukolem piesvédCovani je, aby jista osoba zménila nazor, naklonit si osobu
na svou stranu, lehce ji zmanipulovat.
Vyjednat, domluvit se — hleda se vhodné feseni a vyteSeni, cilem je dospét k dohodé
funkci vyjednéavaci nebo operativni.
Pobavit — funkce zabavni slouzi k rozveseleni druhého nebo i sebe sama.

Mnoho lidi, ktefi komunikuji si neuvédomuje, ze se vice zamétuji na formu nez
obsah, predvadéji se ve svém prednesu a vystupovani je znatelnd manyra, kladou diraz
na zdvotilost a spisovnost. Zamérem komunikace muze byt exhibice, snaha upoutat

pozornost ke své osobé (Vybiral, 2005, s. 25-32).

1.6 Druhy komunikace

Komunikace mé velmi proménlivou podobu a Sirokou $kdlu moZnosti, které¢ miize

v riznych kombinacich komunikator uzivat a ménit. Zalezi na dovednosti kazdého
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uzivatele, jak dovede citlivé uzivat optimalni zpasoby, které respektuji situaci, imysl,
individualni odliSnosti partnera, s nimz komunikujete, koho ptesvédcuje.

Komunikace se d¢€li podle riznych kritérii. Zméfime se na vysvétleni jednotlivych
pojmu, které oznacuji specifiku komunikacni interakce. VétSinou celd tada druhi
komunikace byva spojovana v jednom projevu, Vjedné prezentaci jako podpurné
pusobeni, mnohdy i nekontrolované a netimysin¢ i béhem vybérového pohovoru.
Komunikace zamérna — komunikator ma pod kontrolou vSe co prezentuje. Zptisoby
komunikace odpovidaji jeho zaméru.

Komunikace nezamérna — komunikator prezentuje sviij projev jinym zpiisobem, nez byl
jeho pavodni umysl (vysledek miize byt ovlivnén trémou, nebo jinymi emocemi).
Komunikace védoma — komunikator si uvédomuje, co tika a jak to fikd. Mize, ale také
nemusi, uspokojovat zamér. Do zna¢né miry se tedy pojmy védoma a zadmérna
komunikace vzajemné piekryvaji.

Nevédoma komunikace — komunikujici nema pod védomou kontrolou sviij komunikaéni
projev kompletné a nebo pouze nekteré jeho slozky. Komunikace nevédoma se zaroven
muze do ur€ité miry prekryvat s vyznamem komunikace nezdmérné.

Kognitivni komunikace — logickd, raciondlni, smysluplnd. Preferovany jsou logické
argumenty.

Afektivni komunikace —komunikace prostfednictvim emoc¢nich projevii, velké piisobeni
na city.

Pozitivni komunikace — signalizuje souhlas, pfijeti, obdiv nadseni. Pro personalisty ¢i
manazery je dilezité védét, ze i véci nepiijemné, napiiklad kritiku, lze prezentovat
piijjatelné, pozitivné. (Mikulastik, 2010, s. 31).

Uvedené komunikacni druhy komunikace by mél ovladat kazdy spravny
personalista, béhem vybérového pohovoru. V piipadé personalisty by se vzdy prevazné
m¢élo jednat o komunikaci zdmérnou, védomou, kognitivni a samoziejmé pozitivni. Zalezi
na tom jaky druh komunikace je zvolen, v tomto duchu je nasledné veden cely vybérovy
pohovor. Béhem komunikace je nezbytna otevienost zménam. Mnohdy délame zavéry,
aniz vyslechneme druhou stranu az do konce. Jindy se miizeme nechat ovlivnit tim jak je
uchaze¢ o zaméstnani obleceny, zda je ndm sympaticky ¢i ne. Komunikacni zpiisobilost
je schopnost zpracovavat zpravy tak, aby dosahly toho, co je jejich cilem. (Mikulastik,
2010, s. 31).
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Negativni komunikace — vyjadiuje odmitnuti, odpor, utoCeni, pokarani, kritiku, ale také
predstirani, skryvani, zatajovani. Negativni komunikace nikdy nemtize vyvolat pozitivni
reagovani druhé strany.

Shodna komunikace — sdélované informace mezi komunikujicimi lidmi se shoduji,
neodporuji si obsahové, ani formalné.

Komunikace neshodna — je opakem komunikace shodné, sdélované informace
ucastnikli jsou v rozporu a odlisuji se.

Asertivni komunikace — sebeprosazujici, respektujici totéz pravo i pro jiné v ramci
ptijatelnych pravidel.

Agresivni komunikace — bezohledna, ito¢na, sobecka vici jinym.

Manipulativni komunikace — neférova forma jednani.

Pasivni komunikace — tGstupnd, klidn4, uhybajici, inikova a bojacna.

Interpersonalni komunikace — komunikace mezi dvéma lidmi, i kdyz muze byt
pritomno vice lidi. Mize mit formu dialogu, interview, vyjednavani, pti némz jsou
pouzivany vSechny dostupné komunikaéni prvky. Jedna se o komunikaci dvou lidi, je
pfitom mnohem v¢tsi piilezitost vyuZzivat zpétnou vazbu.

Jednosmérna komunikace — role mluvciho a vnimajiciho se vliibec neméni (jeden mluvi
a druhy pouze posloucha). Tato forma je charakteristické pro autoritativni ptistup.
Dvousmérna komunikace — komunikace kde se stfidaji mezi ucastniky role
komunikatora a komunikanta. Je to velka pftileZitost pro zpétnou vazbu a spontdnnost
projevu.

Komplementarni komunikace — je to recipro¢ni komunikace z pozice dopliujicich se
roli personalista, ktery vede pohovor- uchaze¢ o zaméstnani.

Tvari v tvar — ob¢é komunikujici strany stoji nebo sedi pfimo proti sobé. Reagovani je

bezprostiedni, vzajemné a okamzité. (Mikulastik, 2010, s. 31-33).
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2 TYPY, FORMY A PRISTUPY VYBEROVEHO
POHOVORU

2.1 Typy pohovoru podle mnoZstvi a struktury icastniku

Pohovor 1+1 vede suchazeCem jeden predstavitel organizace, zpravidla
personalista, vedouci pracovnik, nadfizeny. Tento typ pohovoru umoziuje otevienéjsi
atmosféru, ale posuzovani uchazece muze byt dosti subjektivni. U méné kvalifikované
prace lze pouzit tento typ pohovoru.

Pohovor pred panelem posuzovateli (komisi) je tvofen 3—4 osobami navzijem
duvérné seznamenymi S obsazovanym pracovnim mistem a jeho pozadavky. V panelu
posuzovateld nesmi chyb&t personalista, psycholog, vy$§i nadiizeny. Clenové
obsazeného panelu si pfedem dohodnou své role. Tento typ pohovoru vice stresuje nez

Postupny pohovor se provadi sérii pohovorti 1+1 S riznymi posuzovateli, cilem
je zachovat vyhody a ptrekonat nevyhody obou ptedchozich typt. Tento pohovor je pro
uchazece Casoveé naro¢néjsi, unavnéjsi (Koubek, 2007, s. 179).

Skupinovy (hromadny) pohovor znamena skupinu uchazecii a na druhé strané
jeden nebo vice posuzovatell. PouzZiva se pro posouzeni chovani kazdého uchazece ve
skuping, Setii Cas, ale také nezabezpeCuje vSestranné posouzeni kazdého z nich. Tento
pohovor je naroény na pripravenost, schopnost, ahlavné pozornost posuzovatele

(personalisty) (Koubek, 2007, s. 180).

2.2 Formy pohovoru podle obsahu a priabéhu

Nestrukturovany volné plynouci pohovor nema stanoveny cile, obsah i postup
s casovym rozvrhem se utvari béhem pohovoru. Uchazecim je umoZnén subjektivni
ptistup, casto se sklouzne k otazkam osobniho charakteru a mozna i trochu zasahuji do

soukromi uchazece, auz vibec se nevztahuji Kk pozadavkim obsazovaného mista.
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Nejedna se tedy 0 spolehlivou metodu vybéru pracovniki, ale casto lze 1épe posoudit
osobnost uchazece. Tato metoda neni ani validni (Koubek, 2007, s. 180).

Strukturovany standardizovany pohovor je od zacatku az do konce cely
naplanovan. Obsah, potadi otazek a ¢as, v§e bodove rozepsané. VSem uchazectim 0 urcité
pracovni misto jsou polozeny stejné otazky. U strukturovaného pohovoru se zakladaji
a archivuji veskeré dokumenty, pro ptipad stiznosti ze strany uchazect. Strukturovany
pohovor je velice naro¢ny na piipravu (Koubek, 2007, s. 180).

Polostrukturovany pohovor spojuje  vyhody aeliminuje nevyhody
nestrukturovaného i strukturovaného pohovoru. Je velice narocny na schopnosti
posuzovateli a vyzaduje jejich dukladné proSkoleni a soustiedénost (Koubek, 2007,
s. 180). Prvni ¢ast pohovoru miize byt strukturovana a druha ¢ast volné navazujici, ale
nesmi se zapomenout na to, ze na konci pohovoru musi byt vesker¢ cile splnény. Tento

typ pohovoru ma také vymezen celkovy ¢as prub&éhu pohovoru Koubek (2007, s. 181).

2.3 Pristupy k pohovoru ze strany personalisty

Personalista by mél byt vzdy na pohovor fadné ptipraven a proskolen, jelikoz vse
se odehrava v jeho rezii. Neexistuje zadny jediny ovefeny postup, jak presné ptistupovat
k pohovoru, kazdy pohovor je individualni a originalni. Ke kazdému uchazeci se musi
pfistupovat individudlng€. S uchazeCem hned na zac¢atku navdzeme vlidny rozhovor, tim
uchaze¢ 0 zaméstnani zjisti, ze nemusi mit strach mluvit 0 svych silnych i slabych
strankach. Béhem pohovoru bychom se méli zajimat a soustiedit na posledni obdobi
a nezabyvat se minulosti uchazece. Otazky kladené personalistou na stranu uchazece
nemohou byt kladeny agresivnim stylem ani naznacovat kritiku smérem K uchazeci.

Personalista musi byt vzdy mily, ochotny naslouchat a chovat se profesionalné,
I kdyZ mu na uchazec¢i od zac¢atku néco nesedi, personalista musi byt za kazdé situace
taktni a nikdy si nesmi dovolit uchazee zesmésnit i znejistit béhem vybérového
pohovoru. Personalista si musi béhem vybérového pohovoru hlidat fe¢ svého téla, jelikoz
to méd znacny vyznam. Doporucuje se udrzovat pfirozeny kontakt oima a vyménovat
pohledy s uchaze¢em. Dobrym dojmem nepusobi také to, kdyZ personalista je rozvalen
Vv kiesle ptisobi to nevhodné, mélo by se sedét zptima a nehrbit se (Armstrong, 2007,
s. 383).
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3 PRIPRAVA A PRUBEH VYHODNOCENI POHOVORU

3.1 Priprava strukturovaného pohovoru

(1) Je nezbytné a nutné vychazet z analyzy pracovnich mist, specifikace

apopisu pracovniho mista. Pouze tak Ize nejpiesnéji stanovit schopnosti,
znalosti, dovednosti a ostatni pozadavky pracovniho mista na pracovnika.

(2) Na zaklad¢ pozadavka a znalosti pracovniho mista mizeme formulovat otazky
pro vybérovy pohovor. Otazky se musi tykat vyhradné pouze prace, museji byt presné,
jednozna¢né, hodnotici schopnosti, dovednosti a znalosti uchazece. Je dobré vymyslet
I otazku situaéni, na kterou uchaze¢ musi odpoveédét, jak by se zachoval v dané situaci
a jak by reagoval. Pii sestavovani otazek je celkove potfeba vyhnout se otdzkam, na které
by bylo mozné odpovedét pouze ano ¢i ne.

(3) Zaroven s formulovanim otazek se formuluji i modelové standardni odpovédi
na tyto dané otazky. Otazky museji byt odstupiiovany v souladu s pozadavky pracovniho
mista. Nelze pouzit odpoveéd, ktera by piesahovala tyto pozadavky, napf. je-li na pracovni
misto poZadovano stfedni odborné vzdélani, pak nelze hodnotit uchazece
s vysokoskolskym vzdélanim vys$§im poctem bodi nez uchazece se sttednim vzdélanim.
Je tfeba stanovit, ktera odpovéd’ je dobra, vyhovujici a nevyhovujici, ptfipadné dalsi
mezistupné (doporucuje se petibodova stupnice hodnoceni U kazdé otazky). Jestlize je
obtizné posoudit spravnost odpoveédi, musime se zamyslet nad zpfesnénim ¢i
preformulovanim otazky (Koubek, 2007, s. 181).

(4) Otazky a modelové odpovédi by méli formulovat lidé, ktefi se pohybuji na
obsazovaném pracovnim misté a ditvérné ho znaji a dokazou popsat povahu prace na
daném pracovnim misté. Rovnéz tito lidé musi byt cleny skupiny posuzovatelli
a zacastiovat se pohovoru. Doporucuje se zajistit alespon tfi posuzovatele. V této skupiné
rozhodujici skupiny. Dale by mél byt pfitomen pracovnik personalniho ttvaru, pracovnik
pracujici na stejném pracovnim mist€. Je mozné si pfizvat i psychologa, toho vsak
nevyuzivd mnoho firem. Hodnotici ¢lenové dané skupiny museji byt fddné proskoleni

(Koubek, 2007, s. 181-182).
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(5) Uchazeci se na pohovor zvou s ¢asovym odstupem. Tyto intervaly jsou dobré
V tom, aby se uchazeci navzajem nepotkdvali, a tim neméli Sanci si pfeddvat informace
0 tom, jak vybérovy pohovor probihal a jaké byly kladeny otazky.

(6) Uchazec se hodnoti jiz v pribéhu pohovoru, coz mize uchazece znervoziovat,
ale pfinasi to podrobnéjsi vysledky, tento postup se vétSinou doporucuje.

(7) Vysledky vsech uchazect se vyhodnocuji po ukonceni vSech pohovort.
Hodnoceni kazdé otdzky od ¢lenti poroty se zpriméruje a na zaklad¢ ziskanych bodu se
sestavuje potradi uchazect. Vybran je uchazec¢ s nejvyssim poctem bodi (Koubek, 2007,

s. 182).

3.2 Priibéh vybérového pohovoru

Nikdy nesmi dochazet k narusovani pohovoru. Organizace mista, kancelafe,
zasedaci mistnosti, musi byt vhodné zvolena, aby nedochdzelo ke vstupu necekanych
osob do mistnosti, atmosféru pohovoru by nemél naruSovat ani telefon. Uchazeci se
béhem pohovoru musi citit komfortné a uvolnéné. Personalista béhem pohovoru zapisuje
poznamky, nelze si v§e 0 uchazecich pamatovat.

Velice zaleZi na milém uvitani uchazecée a zahajeni pohovoru / rozhovoru. Kazdy
uchaze¢ by mél byt seznamen S priibéhem a planem rozhovoru. Zpocatku jsou uchazeci
kladeny jen snadné otazky. Personalista musi uchazece ptivést k fe¢i. Uchaze¢ by mél byt
povzbuzovan anendpadné veden naSim piedepsanym smérem. Nikdy se nenechava
iniciativa na uchaze¢i, radi odbocuji od tématu véci. Taktné uchazee usmériiujeme
a dodrzujeme rozepsany ¢asovy plan. Uchaze¢ vzdy dostane nezkreslené informace a ma
moznost se ptat na otazky, které ho zajimaji. Na zavér pohovoru je sluSnost kazdému

uchazeci podékovat za zajem 0 pracovni misto (Koubek, 2007, s. 182).

3.3 Vyhodnoceni pohovoru
Vybér uchazect musi vzdy probihat podle nejlepsiho védomi a svédomi. Uchazec

S nejvyssim poctem bodi, S ptihlédnutim na sympatie, které ziskal od odborné komise, je

personalistou (tazatelem) telefonicky ¢i e-mailem obeznamen O tom, Zze proSel
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vybérovym fizenim a splnil veSkerd kritéria pro vypsanou pozici. Personalista
Vv nésledujicich dnech sdéli dalsi podminky pro nastup do zaméstnani (Armstrong, 2007,

5. 384).

3.4 Zavéry vyplyvajici z pohovoru

Na pohovor se dostavi mnoho typl uchazecl, je dobré se nenechat oklamat
pfijemnym, vyfeénym a sebejistym uchazeem. ZkuSenosti a potencial jsou na prvnim
misté, pouze obal uchazece bez obsahu je pro firmu bezpfedmétny, neméla by mit zdjem
zaméstnat takového uchazeée. Je potieba vyvarovat se hald efektu, vétSinou K nému
dochdzi na zaklad¢ jedné ¢i dvou vynikajicich vlastnosti — upfednostiiujeme néjakého
uchazece a piehlizime jeho negativa (Armstrong, 2007, s. 384).

Jednotlivi uchazec¢i by méli byt posouzeni v porovnani s kritérii. Ta mohou byt
vytvorena na zékladé jednotlivych polozek schopnosti, kterymi jsou dovednosti, vzdélani,
ptiprava na povolani, praxe a celkova vhodnost. Podle kazdé¢ z téchto polozek miizeme
uchazece klasifikovat jako velmi pfijatelny, pfijatelny, pfijatelny na hranici, nepfijatelny.
Specifikace pracovniho mista by méla ukazat, které pozadavky jsou nezbytné a které jen
zadouci. Samoziejmé je, ze uchazeci, aby ptichazeli v uvahu pro dané pracovni misto,
museji byt pfijatelni nebo v ojedinélych pifipadech potieby obsadit pracovni misto za
kaZdou cenu - pfijatelni na hranici, a to u v§ech nezbytnych poZadavki. Nasledné bychom
meli vzajemné porovnat sva hodnoceni vSech uchazecti o zaméstnani. Pak miizeme udélat
zaver o tom, kterym uchaze¢im bychom na zaklad¢ jejich posouzeni podle jednotlivych
kritérii dali pfednost (Armstrong, 2007, s. 384).

Finalni vybér vhodného uchazece o zaméstnani vzdy musi byt podle nejlepsiho
védomi a svédomi. MlZe se objevit jen jeden vynikajici uchaze¢, ale dosti ¢asto byvaji
dva nebo tfi. Za téchto okolnosti musite dojit k vaznému nazoru o tom, kdo z nich asi
bude nejlépe vyhovovat pracovnimu mistu v organizaci. Doty¢ny by mél mit predpoklady
pro dlouhodobé zaméstnani v organizaci. Nezatracujte v§ak druhého nejlepsiho. Je lepsi
to zvazit znovu. Pamatujte si, Ze je tfeba si udé€lat zdznamy o dliivodech vasi volby i o
divodech odmitnuti jinych uchazect. Tyto zdznamy spole¢né s dalSimi dokumenty je
tieba uchovavat alesponn Sest mésicti, aby byly k dispozici v piipadé, ze by vaSe

rozhodnuti bylo zpochybnéno jako diskriminace (Armstrong, 2007, s. 384).
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4 TYPY OTAZEK Z HLEDISKA FORMY A OBSAHU

Vétsina polozenych otazek personalistou béhem vybérového pohovoru je
nevhodnych z hlediska formy a obsahu, je tfeba se zaméfit na typ otazek z tohoto
hlediska. Polozit dobrou otdzku neni véci pfirozen¢ho talentu, ale dobré ptfipravy na

pohovor a spravného sestaveni otazek (Townsend, 2006, s. 6).

4.1 Typy otazek z hlediska formy a obsahu

Otevirené otazKky: slouzi Ktomu, aby se uchaze¢i rozpovidali a poskytli
kompletni odpovéd’. Nestaci pouze jednoslovné odpovédi z nich se nic nedozvime.
Pohovor by se mél zacit jednou az tfemi otevienymi otazkami, timto uchazeci pomtzeme,
aby se uklidnil a nebyl nervozni (Armstrong, 2007, s. 378). Na otevienou otazku existuje
mnoho odpovédi (Townsend, 2006, s. 8).

Typ otazky: ,,Mohl/a byste uvést néjaké piiklady?* (Armstrong, 2007, s. 378).

Uzaviené otazKky: dotdzany je nucen vybrat odpovéd z predepsanych variant
odpovédi. Na uzavienou otazku existuje pouze jedna odpovéd’ (Townsend, 2006, s. 8).

Otazky jdouci do hloubky: pouzivaji se ke zjisténi a ujisSténi vSech skutecnosti,
které se tazatel dozvida. Pokladaji se v ptipadech, kdyz odpovédi jsou nedostacujici
a prilis obecné nebo pii tuSeni existence n€jaké zavazné informace, kterou uchazec
neprozradil. , Spatni tazatelé maji sklon nechat vie bez povsimnuti, pouzivaji obecné nebo
nic nerikajici odpovédi, aniz by se pokouseli zjistit dalsi podrobnosti.* (Armstrong, 2007,
s. 378)

Typ otazky: ,,Jaka byla ptesné¢ vase uloha v tomto projektu? (Armstrong, 2007,
s. 378).

Konkretizujici otazky: cilem té€chto otdzek je vyjasnit a upfesnit skutecnost.
,, Ocekavanou odpovedi bude jasné, srozumitelné slovo nebo kratka veta.” (Armstrong,
2007. s. 379) Jedna se 0 sondu sméfujici do hloubky, smétuje k faktickému tvrzeni.

Typ otazky: ,,Pro¢ se néco stalo; Pro¢ k tomu doslo?* (Armstrong, 2007, s. 379).

Hypotetické otazky: se predevSim pouzivaji ve strukturovanych pohovorech.

Uchaze¢ mé popsat a fict, jak by reagoval na urcitou konkrétni situaci. Otazky by mély
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byt pfipraveny pfedem, ale lze je doplnit i v prib&hu pohovoru. Cilem je zjistit, jak by
uchaze¢ zvladl feseni a ustal problémy, pokud bude pfijat do konkrétni firmy nebo
organizace (Armstrong, 2007, s. 379).

Typ otazky: ,,Co si myslite, Ze byste délal/a, kdyby...? (Armstrong, 2007, s. 379).

Otazky zaméfené na chovani se vyskytuji ve strukturovanych pohovorech
s orientaci na chovani uchazece. Cilem je donutit a pfimét uchazece premyslet, jak by se
choval v kritickych situacich, které jsou dulezité pro uspésny vykon prace ve firmeé
(Armstrong, 2007, s. 380).

Typ otazky: ,,Mohl/a byste popsat pripad, kdy jste dokoncil/a projekt nebo
spInil/a ukol navzdory velkym obtizim?* (Armstrong, 2007, s. 379).

Otazky zaméiené na zpiisobilost prozradi, jaké ma uchaze¢ dovednosti, jak
pouziva své schopnosti aco je ptipadné schopen délat. Otazky mohou byt oteviené,
konkretizujici, nebo naopak mohou jit do hloubky, ale vzdy maji byt zaméteny pouze na
dané pracovni misto. Typy otdzek musi byt jednozna¢né sméfujici na to, co uchaze¢ musi
znat a byt schopen délat ve firmé¢. Ziskani informaci na miru nam velice pomulze
(Armstrong, 2007, s. 380).

Typ otazky: ,,Jaké hlavni dovednosti budete potifebovat v praci, pokud budete
piijat/a?* (Armstrong, 2007, s. 380).

Otazky tykajici se motivace: ,, Mira, V jaké je uchazec¢ motivovany, je osobni
kvalitou, které, ma-Ii byt Fadné posouzena, je obvykle nutné vénovat zvldstni pozornost.
Lze toho dosahnout spise dedukci nez primymi otazkami.* (Armstrong, 2007, s. 380)

Nikdy se neptame napiimo, napf. ,,Jak jste motivovany?*

Typ otazky: ,,.Ceho jste dosahl/a?“ ,Jak jste toho dosahl/a?* (Armstrong, 2007,
s. 380).

Otazky udrzZujici plynulost pohovoru maji za cil udrZzovat plynuly pribéh
vybérového pohovoru a smérovat uchazece, aby hloubé&ji vysvétlili to, co pti pohovoru
fekli. Tazatel (personalista) by mél béhem vybérového pohovoru uchazece povzbuzovat
slovy: ,,velice dobie*, ,.to je zajimavé™, ,,pokracujte dale” (Armstrong, 2007, s. 381).

Typ otazky: ,,Mlzeme pohovofit 0 vasem dalsim zaméstnani?* (Armstrong, 2007,
s. 381).

Ovérovaci otazky slouzi ke zjisténi spravného vykladu toho, co uchazec

prozradil. Tazatel si musi ovéfit, zda spravné pochopil uchazecova slova. Je vhodné
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struénymi slovy zopakovat to, co uchaze¢ fekl a zeptat se, zda s vasi verzi souhlasi,
poptipadé€ poprosit 0 rozvedeni situace jesté vice (Armstrong, 2007, s. 381).

Typ otazky: ,,Napiiklad byste mi mohli fici: Pokud jsem to pochopil, odesel /
odeslajste ze svého posledniho zaméstnani, protoze jste se svym Séfem
nesouhlasil/a v fadé zakladnich otazek — pochopil jsem to spravné? (Armstrong, 2007,
s. 381).

Otazky tykajici se kariéry vypovidaji 0 uchazeci a vyvoji jeho kariéry. Podle
otazek lze zjistit motivaci a pfistupy uchazeCe K praci, dovednosti, zkuSenosti
(Armstrong, 2007, s. 381).

Typ otazky: ,,Co jste se v novém zaméstnani naucil/a?* (Armstrong, 2007, s. 381).

Otazky zamérené na praci informuji tazatele 0 konkrétnich strankach uchazece
a také pracovni historii, ktera je dilezita (Armstrong, 2007, s. 381).

Typ otazky: ,,Kolik dni absence jste mél/a v minulém roce? (Armstrong, 2007,
s. 381).

Otazky tykajici se mimopracovnich zajmi jsou povazovany za nedileZité,
nemélo by jim byt mnoho ¢asu. Otazky jsou vhodné napf. pro studenta, pokud je potieba
zjistit jeho pracovni smér a zajmy, jaka cesta by ho bavila (Armstrong, 2007, s. 382).

Zbytecné otazky se déli na otazky vicendsobné (slozené otazky) a navodné
otazky. Pravdépodobné se Vam dostane jen neuplné nebo zavadégjici odpovedi. Klad'te
vzdycky pouze jednu otazku.

Slozena otazka: ,,Jaké dovednosti jste nejcastéji pii své praci pouzival/a? Byly to
odborné, vidcovské, tymové, nebo komunikacni dovednosti?* (Armstrong, 2007, s. 382).

Navodna otazka: ,,Chapu to tak, Ze ve skute¢nosti nevéfite, ze...?* (Armstrong,
2007, s. 382).

Otazky, kterym je ti‘eba se vyhnout: Je potieba se vyhnout jakymkoliv otazkam,
které by mohly byt povazovany jako piedpojaté vici lidem uréitého pohlavi, rasy nebo
télesné vady. Bylo by dobré se nikdy neptat na otdzky zminéné nize (Armstrong, 2007,
s. 382).

Nevhodné:

e Typ otazek: ,,Planujete jesté n¢jaké deti?*
o | Trépi vas, ze jste pfislusnikem této etnické skupiny?*

e _Kdo bude pecovat 0 Vase d¢ti, kdyz budete v zaméstnani?*
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e _Myslite si, ze budete s Vasi télesnou vadou schopen / schopna plnit tkoly
pracovniho mista? (Armstrong, 2007, s. 382).
UZite¢né otazky pro pohovor:

o Typ otazek: ,,Co podle vas bylo nejvétsim uspéchem vasi dosavadni kariéry?*

o Co jste se ve svém poslednim zaméstnani naucil/a?

e . Co vas zajimé na tomto pracovnim misté a proc?*

o Jaké typy problémi jste vV soucasné dobé ve své praci uspésné vyftesil/a?*

o Je jesté néco ve vasi pracovni kariéte, o Cem jsme zatim nehovofili, ale o em
bychom podle vas§ méli veédét?*

o Jaky je vas pristup k praci v tymu?* (Armstrong, 2007, s. 382).

Otazky tykajicich se mimopracovnich zajmi: neméli byste travit mnoho ¢asu
tim, Ze budete lidem s pracovnimi zkuSenostmi pokladat otdzky tykajici se mimo
pracovnich zajmu a konicki. Tyto otdzky ndm mohou pouze poskytnout urcitou
informaci o motivaci uchazecu v piipadech kdy se nam podafi prozkoumat hloubku a
vytrvalost téchto zajmt (Armstrong, 2007, s. 382).
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5 ROLE TAZATELE

Role tazatelt, tedy personalisttl, jsou dosti rozdilné podle toho, do jaké miry jsou
generalisty, (napft. feditel lidskych zdroji, manazer lidskych zdrojii) nebo specialista
(napt. vedouci odd¢€leni vzdélavani arozvoje, vedouci oddé€leni fizeni talentii nebo
vedouci oddé€leni odménovani). Dale miize byt rozdilnost podle trovné€, na niz pracuji
(strategicka, vykonna a administrativni) nebo také podle potfeb organizace, podminek,
Vv nichz pracuji a dle jejich vlastnich schopnosti (Armstrong, 2007, s. 79).

Druhy roli: proaktivni role iniciatora, reaktivni role n€koho, kdo reaguje na néjaké
podnéty ¢i pozadavky, idedln€ najit oboji vV jedné osobé. Personalisté vymysli, vytvaii
provazané strategie lidskych zdroji, inovuji, zasahuji a piisobi jako interni poradci.
Podporuji zdkladni hodnoty organizace ¢i firmy, etické principy a zadsadovosti. Podstatné

je zamé&fovat se na problémy podniku (Armstrong, 2007, s. 79).

5.1 Osobnost tazatele

Moderni personalista musi byt ochoten stale na sob& pracovat a zlepSovat své
nedostatky. Pozadovany jsou teoretické znalosti a praktické dovednosti Vv oblasti
personalni prace. Je dobré se vyznat iV ostatnich problémech dané organizace.
Personalista béhem rozhovoru musi ovlddat uméni konverzace a uméni naslouchat.
Tazatel v rozhovoru nemuze byt pouze prazdnou nepopsanou tabuli bez zadného vyrazu,
na které nejde nic rozpoznat a v niz se nic neodrazi (Kolman, 2004, s. 138).

Pokud mé tazatel malé zkuSenosti, tim vice se musi snazit zkusenosti pochytit
a ziskat, jediné tak se miize stat dobrym profesionalnim personalistou. Vekove a profesné
starSi personalisté jiz védi, Ze zkuSenosti se nedaji nacist, museji se ziskat pouze praxi

(Evangelu, 2009, s. 20).

5.2 Pozadavky, schopnosti na osobnost tazatele-personalisty

Personalista musi mit ur¢ité schopnosti pro vedeni vybérového pohovoru. Znalost

podniku a kultury — personalni politika a praxe ovliviiuje vykon podniku a snazi se
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0 spravné uplatiiovani. Znalost a pfehled podnikové kultury je pro personalistu velice
dilezita. Strategické schopnosti — realizuji a vytvaii promyslené, logické vzajemné
propojené personalni strategie, které odpovidaji podnikovym cilim. Efektivnost
organizace — navrhuje prakticka feSeni a prispiva K analyzam a diagnézam problému
spojenych s lidmi. Personalista zajistuje kvalifikovanou, oddanou pracovni silu. Interni
konzultovani — navrhuje prakticka feSeni v pripadé problému s lidmi, analyzuje
problémy. Poskytovani sluzeb — musi pfedvidat pozadavky a uzpusobovat své sluzby
V oblasti fizeni lidskych zdrojt. Soustavny odborny rozvoj — je dalezity. Personalista se
tak soustavné zdokonaluje a rozsifuje své odborné znalosti a dovednosti. Neustéle si
udrzuje piehled v novinkach v fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 93). Nedilnou
soucasti kazdého personalisty by mélo byt praktické mysleni (selsky rozum) (Evangelu,
2009, s. 21).

Prace personalisty je po vSech strankach naro¢nd, ma vysoky moralni a eticky
kredit. Pro dobie odvedenou praci Vv této oblasti nestaci jen ziskat informace. Dulezita je
narocnost na sebe sama — pfisnost na sebe sama, skutecna délka odborné praxe, cilené
vedeni a koucovéni odbornikem pti vyhodnocovani ziskanych informaci. Nejvyssi vahu
vSak ma vnitini skromnost a tcta Kk druhym i jejich chybam, takového chovani a ¢lovéka

si vazi kazdy (Evangelu, 2009, s. 22).

5.3 Nejcastéjsi chyby tazateli

Casto se béhem vyb&rového pohovoru stava, Ze hodnotitel (personalista) je zaujat
vaci novému uchazeéi (d’Ambrosova, 2009, s. 102). Neptipravenost tazatele pied
vybérovym pohovorem se povazuje za nejvetsi chybu, vSe musi mit systematicnost
aumét poskytnout informace 0 firm¢. Personalisté se Casto povySuji nad uchazeci
0 zamg&stnani, coZ je neptipustné. Arogantni postoj tazatele, ,,jen ja mohu mit pravdu®,
neni dobrym zptisobem vedeni pohovoru. Nemélo by byt pravidlo, Ze v nejkratSim Case
se musi stihnout co nejvice pohovort, tazatel je pak nesoustiedény, unaveny a pienasi

Spatnou naladu a nervozitu na uchazece 0 zaméstnani.
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Po kazdém pohovoru je dobré si nechat, alesponi 15—-20 minut pauzu pied dal$im
pohovorem, nez nam ptijde dalsi uchazec.

Za den je optimalni mit maximaln¢ 6—8 hodinovych pohovort, poté uz je ¢lovek
nesoustiedén (Armstrong, 2002, s. 380).

Princip lidského chovani a pfistupu k novym uchaze¢tim by mél byt pro kazdého
personalistu ¢i ¢lovéka vykonavajici tuto funkci v socialni oblasti samoziejmosti. Velka
vétsina lidi je 0 sobé piesvédcena, ze je mila, hodna, vstiicna, respektujici druhé. Pii
hlubsim a konkrétnéjSim rozboru jednotlivych situaci pak Zzasne, jak povySené,
konformng, lenivé ¢i hystericky jedna s druhymi osobami. VSe vysSe napsané
Vv personalistice neni ptipustné, ale bohuzel se to v mnoha ¢eskych firmach praktikuje
(Evangelu, 2009, s. 19).

V dnes$ni spolecnosti, kterd je zaloZena na znalostech lidské zdroje hraji jednu
z hlavnich roli, jsou stale vice povazovany za klicovy faktor uspéchu spolecnosti
a firemni kultury, proto je tieba si svych nastavajicich zaméstnanct vazit a chovat se ke
vSem S Uctou hned od prvniho kontaktu, coz mnoho personalistli nedokaze (Ringlstetter,

2008, s. 160-162).

5.4 Qdlisnost pohovoru v ¢eské a némecké firmé

Je zndmo, Ze Vv procesu ziskavani a vybéru zameéstnancti v némeckych firmach ¢i
organizacich pfevlada strukturovana forma vybérového pohovoru. Personalisté / tazatelé
maji vzdy pfipravené cilené otazky, presné vypracovany formulaf, peclivé si zapisuji
poznamky V pribéhu pohovoru apo celou dobu vybérové fizeni peclive sleduji
a naslouchaji uchazeci. Priibéh celého pohovoru se zaméiuje na odborné predpoklady
uchazece. Proto se autorka této prace zabyva otazkou, pro¢ tento kvalitni systém neni
nastaven i v ¢eskych firmach ¢i zda je tento predpoklad skute¢né naplnén. Jak je znamo,
ptistup Ceskych personalistli byvd pon¢kud odlisny, nedbaji na zékladni véci ohledné

ptipravenosti pohovoru (Tixier, 1996, s. 68-80).
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6 OBJEKTIVITA, RELIABILITA, STANDARDIZACE,
VALIDITA JAKO VLIVNE FAKTORY VYBEROVEHO
POHOVORU

v

Tyto Ctyfi metody poskytnou nejspravnéjsi informace, zaroven umozni ziskat
podklady pro odborné otazky. Témér kazdy personalista (tazatel) je rad, pokud mtze pro
své zaveéry vyuzit nejen svou vlastni intuici, ale i pfesnéj$i metody, jako jsou dotazniky,
vykonové odborné testy (Evangelu, 2009, s. 24). Diagnostické pomucky si kazda firma
zvoli sama podle toho, co ji bude vyhovovat. Jsou dvé moznosti: koupit nektery
z univerzalnich produkti od konkrétni firmy, ktera je na tento obor specializovana
a vhodny produkt nabizi, nebo si vytvofit vlastni verzi. Obé tato feSeni maji své vyhody
a nevyhody. Koupit nabizeny produkt od firmy zni lakavé — vétSina prodejcti béhem 10
az 20 minut dokaze otestovat zaméstnance pomoci stisknuti tlacitka, ziskat informace
0 osobnosti ¢loveéka a jeho motivaci. Tento zptisob je neefektivni, nelze béhem nékolika
minut odhalit a poznat osobnost ¢lovéka. Kazdy ¢lovek, vtomto piipadé uchazeé
0 zaméstnani, je individualita. Nikdy neni mozné, bez pohovoru a za nékolik minut, zcela
poznat ¢lovéka (uchazece) a jeho moznosti (Evangelu, 2009, s. 24).

Odvaznéjsi personalista vytvoti vlastni metodu, sestavi dotaznik pro personalni
pohovor, do které¢ho si pak zaznamenava i poznatky béhem pribéhu pohovoru. Jednotlivé
body se sestavi podle toho, co potiebujeme zjistit. Moznost je vést odborny pohovor nebo
si jen popovidat, dat uchazeci dotaznik, nebo se jen pisemné na néco zeptat. Timto
zpusobem lze uchazece sledovat a zaroven posuzovat. Metoda je efektivni tehdy, kdyz

spliuje tfi hlavni kritéria: objektivitu, reliabilitu a validitu (Evangelu, 2009, s. 25-26).

6.1 Objektivita

Objektivitu dokaze personalista pfimo a velice dobie ovlivnit, ato i v pripadé
vyuziti metod, které si sam sestavuje a vytvoii. Vysledek neni zavisly na zadédvajicim,
personalista se musi postarat 010, aby ho svym chovanim nezkresloval. Zaroven je
dalezité se postarat, aby ani hodnoceny nemél moznost si sdm vylepsit vysledky.

Objektivita personalni metody zavisi na nize vyjmenovanych bodech.
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Nezbytné je spravné zadavani pokynt, vytvoreni stejného prostiedi pro vsechny
hodnocené uchazece a jednoznacénost situace.

Pro zvysSeni objektivity U personalniho pohovoru musime mit piipraveny vzdy
seznam otazek, ktery zadame vSem zajemcim O nabizené pracovni misto. Nejlepsi je
polostrukturovany rozhovor S nucenou volbou odpovédi. U dotazniku je vhodné se naucit
pfimo véty, které¢ budeme pifi zaddvani uchazecim prefikdvat. Snazime se vSem
uchaze¢um zajistit stejné podminky ikdyz to uplné vzdy neni mozné. Vzdy se musi
poditat s n&jakymi drobnymi odchylkami. Ukolem je tyto vlivy co nejvice eliminovat

(Evangelu, 2009, s. 26-27).

6.2 Reliabilita

U kazdé metody si musime ovéfit jeji spolehlivost. Hlavné v situaci, kdy si
personalista vytvari sviij vlastni nastroj, napt. dovednostni test nebo dotaznik. Napft. kdyz
se pokousime zjistovat, zdali ma urcity uchaze¢ spravné piedpoklady pro analytickou
préaci. Dotaznik je nutné zaméfit na vhodné zvolené otazky na zjisténi zplisobu préce,
pfesnosti informaci, hloubky analyzy pfi rozboru zatéZovych situaci. Na zakladé
ziskanych odpovédi se pak rozhoduje, jak postupovat dale. Novy pracovnik se muiize jevit
dostate¢n¢ analyticky, ale mtze to byt proto, Ze sam personalista je osobnost S vyraznym
operativnim jednanim. Napt. pocitacovy odbornik, Spi¢ka ve svém oboru, ktery cely Zivot
rozviji své analytické mysleni, ziskané vysledky zhodnoti jako velice primérmé. Tento
problém nevyftesi zadna metoda, ani ta sebelepsi neni viibec piesna. Jedna se 0 odchylky
pravdivého vysledku, lidem se Casto stdva, ze V situacich podvédomé vnimaji normu
urc¢itého chovani, a zejména podle sebe posuzuji, zda jsou druzi lidé dosti hodni, peclivi,
pribojni. Této chybé je tieba se vyvarovat jinou porovnavaci metodou, ktera se zameétuje
na stejnou problematiku a je jiz ovéfena. Diskuze s kolegy k tématu ma také velkou

ucinnost, kazdy sdéli sviij nazor (Evangelu, 2009, s. 27-28).
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6.3 Standardizace

Metoda se zamétuje na zjiSténi piitomnosti charakteristiky a jeji miry ve vztahu
k vykontim, pfedpokladim a schopnostem podobné skupiny lidi. Porovnani je mozné
pouze za predpokladu, ze podminky a prub¢h situace, méteni, vyhodnocovani a registrace
zustaly sejné a meénily se co nejméné. Personalisté protestuji a poukazuji na uniformitu
atazeni lidi do skupin, ¢imz se hlavné piehlizi individualni schopnosti jednotlivych
uchazeéu 0 zaméstnani. Standardizace vzdy pomaha K tomu, abychom zjistili relativni

pozici jedince v ramci skupiny (Evangelu, 2009, s. 28-29).

6.4 Validita

Validitou zjistujeme piesnost metody — zda opravdu méfi to, co méfit ma.
.| sebelepsi metoda miize byt 7 tohoto hlediska Spatné sestavena *“ (Evangelu, 2009, s. 30).
Dulezité je zaméfit se na dva druhy validity, které uplatnime V nasi praci. Patfi sem
obsahova validita a kritériova validita. ,, Obsahova validita se zaméruje na skutecnost,
zda obsah metody odpovida vlastnosti, kterou ma zjistovat. (Evangelu, 2009, s. 30).
Kazdy personalista a manazer vi, ze lidé pouzivaji k vyjadfovani verbalni i neverbalni
komunikaci, jednd se 0 Casty povédomy zplsob dorozumivani, je proto vyuzivan
i v diagnostice.

., Kritériovad validita nas upozornuje na to, Ze je nutné se zamérit na shodu mezi
stanovenym kritériem a zjistovanymi vysledky. Kritéria samotna plni funkci urcitého
standardu, se kterym se porovnavaji vysledky jednotlivych testovanych osob.* (Evangelu,
2009, s. 31) V ptipad¢, Ze personalista sestavuje metodu uplné sam, mize pro ovéteni
kritériové validity pouZit test, cilem testu je zaméfit stejnou vlastnost. JiZ zminéné ovéteni
je nutné udélat v dostatecném mnozstvi. Pro spravné sestavenou metodu nestaci porovnat

pouze vysledky jednoho nebo dvou testi (Evangelu, 2009, s. 31).
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Tabulka 1: Pfesnost vybérového pohovoru

oznosti L - . -
Met;g:é:lélzﬁ Objektivita Reliabilita Standardizace Validita
— pripravené
cviceni . ,
a\éilené — odbourani —analyza
VObErovs otézk aha-efektu, —volba pfipravenych
}(IJh oV ory . tvof}; " zpiesnéni polostrukturovaného otazek
P komyise nebo ,»,normy* pro pohovoru a cvieni
hodnofic porovnavani — diskuze
dvojice

Zdroj: Evangelu, 2009
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PRAKTICKA CAST

7 IDENTIFIKACE A VYMEZENI VYZKUMNEHO
PROBLEMU

Autorka méla moznost ptihlizet U vybérovych pohovori béhem jeji praxe
v personalistice v ¢eskych firmach a zahrani¢nich firmach, konkrétn¢ v Némecku,
a pozastavila se nad rozdilnosti vybérovych pohovort, pribéhem pohovoru a jednani
némeckych personalistii S uchazeci 0 zaméstnani. Pisobi to dojmem zcela jiné urovné
nez Vv ¢eskych firmach.

Praveé toto zjisténi bylo impulsem zabyvat se jiz zminénou problematikou,
k vyzkumu autorka vybrala ¢eskou firmu XY a némeckou firmu XW. Zjistovat budeme
kvalifikovanost personalistli, odbornost vybérového pohovoru snovymi uchazeci
0 zamé&stnani. VétSina personalisti neumi jednat S novymi uchazeci, nejsou piijemni,
jednaji nevhodné, neumi vést pohovor ave vétsin¢ piipada se autorka setkala
S povySenym piistupem ze strany personalisty k doty¢nému, ktery se uchazel
0 zaméstnani. Ve vyzkumu budeme zjist'ovat, zda to byl pouhy dojem, nebo skute¢nost.
Takeé zaleZi na tom, jak personalista vystupuje pfed novymi uchazeci 0 zaméstnani, je to
vizitka firmy, neprezentuje pouze svoji osobu, ale musi prezentovat i firmu. To, co
autorka zazila béhem své praxe ji opét ujistilo vV tom, Ze tato problematika by se méla
prozkoumat. Neni mozné, aby Vv Ceskych firmach panoval tento neodborny postoj ze
strany personalistl, ktery je az tak viditelny na oko. Je to obrovska chyba mnoha firem
v Ceské republice, vSe berou na lehkou vahu adosadi na misto nezkuSeného,
neproSkoleného personalistu. Kdezto sousedni Némecko na prvni pohled a dojem je na
tom o mnoho Iépe.

Proto se autorka rozhodla ud¢lat prizkum v ¢eské firm¢ XY a némecké firmé
XW, prizkum bude tvofen formou dotaznikové metody. Dotazniky budou rozdany
zaméstnancim obou firem, atim se zjisti, kterd firma bude mit lepsi vysledky
a hodnoceni, kde jsou zaméstnanci vice spokojeni s personalistou a jak probihaly jejich

vyberové pohovory zde, v ¢eské firmeé XY a némecké firmé XW.
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7.1 Stanoveni cili vyzkumu

Hlavnim cilem prace je zjiSténi efektivnich postupti pii vybéru pracovnikt v ceské
firmé XY a némecké firmé XW a vymezeni rozdili vedeni vybérovych pohovort v Ceské
republice a Némecku, kde na pohovory kladou mnohem vétsi diiraz. Pokusi se zjistit dané
nedostatky ze strany personalistii a pfipadné navrhne zmény. Bude se snazit eliminovat
chyby tazatelli (personalistil). Cilem dotaznikového prizkumu také je zjistit spokojenost
zaméstnanct firem XY a XW ohledné této problematiky. Zajima nas také, jak probihalo
vybérové fizeni téchto zaméstnanct a jaky byl prubéh vybérového pohovoru ¢i jak se
choval personalista (tazatel) béhem celého vybérového tizeni. To vSe budeme zjist'ovat

Vv tomto dotaznikovém vyzkumu U stavajicich zaméstnanct téchto firem.

7.2 Hypotézy

Hypotézou zjistime potvrzeni ¢i vyvraceni vyzkumného problému. Hypotéza
musi byt formulovéna tak, aby bylo moZné ji potvrdit nebo vyvratit.

H?: Projevi-li vét§ina zamé&stnancti nespokojenost S pritbéhem vedeni vybérového
pohovoru, jedna se 0 chybu personalisty, ktery neni dostatecné proSkolen a pfipraven
danou funkci vykonavat.

H2: Personalista, ktery neni dostate¢né proskolen pro vykon této funkce se témé&f
nezlepsuje, déla stejné chyby ve vybérovém pohovoru a méa nevhodné chovani.

H3: VétSina zaméstnanci v Geské firmé XY je presvédéena 0 nezdjmu ze strany

personalisty béhem vybérového fizeni.

7.3 Dotaznikova metoda

V této praci bude pouzita dotaznikovd metoda, jednd se 0 nejpouzivanc;si
pedagogickou metodu. Dotaznik neni specificky pouze pedagogickou technikou, ale je
pouzivan 1V demografickych, sociologickych, psychologickych a dal§ich Setfenich
zabyvajicich se clovékem. Podstatou dotazniku je zjisténi dat a informaci

0 respondentovi, ale také jeho nazoru a postoje k danym problémim, které dotazujiciho
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zajimaji. Dotaznik se odliSuje od jinych technik pouzivanou formou pisemnych odpovéedi
na polozené otazky. Respondent odpovida bud’ formou pisemnych odpovédi typu ano /
ne, respektive nevim, pfipadné jako soubor otdzek, knimz je vzdy piifazena sada
moznych odpovédi, z nichz si dotazovany uchaze¢ vybere pro sebe nejpfijatelnéjsi
alternativu.

Prednosti kazdého dotazniku je snadnost jeho administrace. Dotaznikem mtzeme
soucasné, a hlavn¢ stejnou formou, coz je pro zpracovani dulezité, oslovit i velky pocet
respondentti, od kterych potiebujeme zjistit odpovédi. Od respondentii je mozné dostat
informace, které nejsme schopni ziskat jinou technikou, zejména pokud jde 0 stanoviska,
nazory, nebo také postoje dotazovanych osob. Mezi dalsi prednosti dotazniku také patii
moznost pocitacového zpracovani velkého mnozstvi dat. Dotaznik ma i své negativni
stranky, které se daji castecné paralyzovat. Zavisi to jednak na konstrukci celého
dotazniku, na jeho délce, ale zejména pak na spravné a presné formulaci samotnych
otazek. Otdzka by méla byt formulovdna neutrdlné, aby formulaci otdzky nebyla
ovlivnéna i odpoveéd’. Po jazykové strance by otazky mély byt jasné a srozumitelné v§em
respondentim. Otazky lze ttidit podle riznych kritérii — zaviené, polouzaviené, oteviené.
Prace na konstrukci dotazniku vzdy musi mit promysleny zamér — dotaznik miize byt
anonymni, nebo klasicky. Dotazniky je nejlépe nechat vyplnit prezenéné za ptitomnosti
zadavatele, personalisty ¢i jiné povéfené osoby, tim nastane 50-60% navratnost. Autorka

této prace zvolila dotaznikovou metodu, nebot’ ji povazuje za nejvhodnéjsi.

7.4 Casova organizace a podrobné sestaveni planu vyzkumu

Casovy plan organizace pro usp&ny vyzkum dotaznikové metody je podstatnym
prvkem. VSe musi byt peclivé promysSlené, sepsané a prichystané pro vyzkum
dotaznikového Setieni. V bfeznu r. 2019 byla zahajena piiprava vyzkumu a probéhlo
pilotni Setfeni. V kvétnu pokracovala realizace vyzkumu a sbér dat. V Cervenci byla
provedena analyza a vyhodnoceni ziskanych dat a u¢inén zaver.

Podrobné sestaveni planu vyzkumu: 1. 3. 2019 — 30. 4. 2019 byla oficidlné
zahajena velka priprava a realizace dotaznikového vyzkumu. Autorka studovala zakladni
odbornou literaturu k danému tématu a z niz si vypisovala poznamky, které pozdéji

pouzila. Dal§im krokem tohoto planu bylo zajistit firmy pro pozadovany prizkum —
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ceskou firmu XY anémeckou firmu XW, kde byl proveden kvantitativni dotaznikovy
pruzkum, byly domluveny piesné podminky, datum, ¢as a pribéh planu vyzkumu.
Autorka zvolila formu kvantitativniho anonymniho dotazniku S uzavienymi otazkami.
Dotaznik byl vytvofen V klasické papirové formé, respondenti do n¢ho pisemné
odpovidali, respektive krouzkovali vybrané odpoveédi.

Otazky jsou sestavené k dané problematice tak, aby byly propojené s cilem prace.
Konstrukce otazek je samoziejm¢ formulovana sohledem na cilovou skupinu
zaméstnanct danych firem. Dotaznik pro ¢eskou firmu XY je sestaven v ¢eském jazyce
a dotaznik pro némeckou firmu XW je sestaven V némeckém jazyce. Bylo tieba si
uvédomit, ze formulace otazek miize mit zdsadni vliv na odpovéd’ respondentti. Déle je
zvolen pocet otdzek, design dotazniku a zaroven dbame na piehlednost dotazniku.
Sestavené otazky bylo nutno konzultovat jak s ¢eskou firmou XY tak s némeckou firmou
XW a po vzajemné konzultaci nastala mala aprava znéni otazek.

Na zéavér vSech sestavenych otazek piisSlo na fadu mensi pilotni Setfeni v Ceské
firmé XQ. Firma, kter4 byla oslovena souhlasila s pilotnim testovanim, na testovani bylo
nahodné vybrano 30 zaméstnanct (office pozice) a poté se zjistovalo, zda otazky opravdu
davaji smysl a zda je srozumitelné znéni otazek pro vSechny testované. Autorka této prace
byla po celou dobu na misté a dohliZela na pilotni Setteni, byla pfipravena celit ptipadnym
nechapajicim dotazim smérem K dotazniku a jednotlivym otazkam. Nastésti nenastal
jediny problém stim, ze by né€kdo neporozumél znéni otazek. Po 10 minutach byly
dotazniky vybrany zpét. Bylo tedy zjisténo, Ze dané otazky mohou byt redlné pouZity,
protoZe byly srozumitelné.

Realizace vyzkumu a sbér dat nastala 1. 5. 2019, v tento den se hotové dotazniky
dopravily do ceské firmy XY anémecké firmy XW. V ceské firme¢ XY bylo rozdano
50 dotaznikti, stejn¢ tak v némecké firmé XW byl rozdén stejny pocet dotaznik
a testovano stejné mnozstvi zaméstnanci, kteti kdysi také prosli vybérovym pohovorem,
a proto jim nalezelo vyplnovat tyto dotazniky. Jako hlavni technika sbéru informaci byl
pouzit kvantitativni anonymni dotaznik, ktery je ur€en zaméstnanclim vybranych firem
XY a XW. Dotaznik obsahuje 15 otazek. Rozdani dotaznik v obou firmach nastalo
béhem ranni pauzy, kde byly dotazniky béhem 10 minut vyplnéné a opét vybrané zpét od
zamé&stnancl. Nasledné se dotazniky opét dostavaji Kk rukdm autorky této bakalaiské

prace.
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Analyza a vyhodnoceni ziskanych dat nastala 1. 7. 2019. V tento den se spocitaly
vysledky vSech anonymnich dotazniki vyplnénych od respondentli (zaméstnanci).
Vysledky byly nasledné zapsany do elektronickych tabulek V pocitaci pro vétsi
piehlednost a snadnéjsi sc¢itani ziskanych dat. Pro kazdou firmu je vytvofena samostatna
tabulka, ktera slouzi pouze k vypoctu vysledkd.

Nasledné pfisel Cas na sestaveni barevnych graft, které jsou soucasti této prace,
pro znazornéni vysledka prizkumu ceské firmy XY anémecké firmy XW, uveden je
pocet respondentli a procentudlni vysledek. Grafy jsou sestaveny pod sebou, V barevné
podobé, pro efektivni porovnani obou firem. Tim bylo mozné dojit k zavéru
dotaznikového prizkumu, tedy ke zjisténi, kterd z firem ziskala nejvyssi pocet bodi
spokojenosti a zaroven i nespokojenosti ze strany zaméstnancl. Ziskana data slouZzi
pouze pro ucel této bakalatské prace a zdroven pro informovanost danych firem — ¢eské
firmy XY a némecké firmy XW, jak si vedou personalisté pravé Vv jejich firmach a zda je
ptipadné co zlepSovat. Vysledky pak byly pfedany majitelim firem XY a XW a dale je
uz pouze na majitelich ¢i vedoucich firem, jak s vyslednym Setfenim nalozi a zda viibec
na né¢ budou brat néjaky zietel. Autorka této prace doufd apevné véti, ze pravé tyto

vysledky budou prospésné, a hlavné pomohou vysvétlit, jaka je realita a kde je problém.

7.5 Vlastni vyzkum

Tento vyzkum byl realizovan pomoci dotazniku, jehoz vyplnéni bylo pro
zaméstnance Ceské firmy XY anémecké firmy XW casové nenarocné. Dotaznik se
skladal z ivodnich informaci, kde byl respondent sezndmen S jeho ucelem, pouZitim
a cilem. Dotaznik v ¢eské firme¢ XY byl rozdan v ¢eském jazyce a dotaznik v némecké
firmé byl rozddn v némeckém jazyce, ale obsahové jsou naprosto shodné. Kazdy dotaznik
obsahuje 15 otdzek, na které mohl dotazovany odpovidat vybérem vypsanych moznosti
a krouzkovat vhodnou odpovéd’. VSechny otazky byly uzaviené a dotazovany mohl
vybrat pouze jednu odpoved’.

Vlastni vyzkum je zde prezentovan V podobé grafi. Uvedeny je pocet
zacastnénych respondentt — v jednotkach a zaroven i v procentech. Na kazdé strance jsou

znazornény vzdy dva grafy, graf vysledkd ceské firmy XY (nahotfe) a pod nim graf
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vysledki némecké firmy XW, toto znazornéni je zvoleno za ucelem jednoduchého

porovnani vysledkt prizkumu obou firem.

Graf 1: Mira spokojenosti uchaze¢t s pribéhem vybérového pohovoru — ¢eska
firma XY

= Spokojen/
a: 0 (0%)

0% 6%

= Nevim /
neutralni:
3 (6%)

= Nespokoje
n/a: 47
(94%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 2: Mira spokojenosti uchaze¢t s pribéhem vybérového pohovoru — némecka
firma XW

= Spokojen/
4: 46 8%
(92%)

m Nevim / ‘

neutralni:
4 (8%)

= Nespokoje
n/a: 0
(0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V ceské firmé XY nebyl nikdo spokojen S pribéhem vybérového pohovoru,

0 respondentt, (0 %), ale v némecké firmé XW je spokojeno 46 respondentt (92 %).
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Graf 3: Personalista se béhem vybérového pohovoru choval mile — ¢eska firma XY

2%
= Ano: 1 ’
(2%)
= Ne: 49
(98%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 4: Personalista se béhem vybérového pohovoru choval mile — némecka firma XW

0%

= Ano: 50
(100%)

mNe: 0
(0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Némecka firma XW ziskala plny pocet, 50 t¢astniki (100 %) se shodlo na milém
chovani personalisty, kdezto v ¢eské firmé XY vysel opacny vysledek, 1 respondent
(2 %) byl s chovanim personalisty spokojen.
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Graf 5: Povysené jednani personalisty ve firmé — ¢eska firma XY

2%

= Ano: 49
(98%)

= Ne: 1 (2%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)

Graf 6: Povysené jednani personalisty ve firmé — némecka firma XW

0%

= Ano: 0
(0%)

m Ne: 50
(100%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V ceské firmé XY je praktikovano povySovani na uchazece 0 zaméstnani, coz

potvrdilo 49 uchazeci (98 %). V némecké firmé XW nepanuje zadné povysSovani.
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Graf 7: Porozuméni vykladu od personalisty — ¢eska firma XY

0% 10%
= Ano: 0
(0%)

m Castecné: l

5 (10%)

= Ne: 45
(90%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 8: Porozuméni vykladu od personalisty — némecka firma XW

6% 0%
= Ano: 47
(94%)
» Castedné: 3
(6%)

= Ne: 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Seteni)

V cCeské firmé XY nerozuméli lidé vykladu personalisty, 45 respondentt (90 %)
neporozumélo vykladu viibec, 5 respondentii (10 %) porozumélo ¢aste¢né, ale v némecké

firmé 47 zaméstnancii (94 %) vykladu personalisty porozumélo.
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Graf 9: M¢l by byt zménén piistup personalisty — ¢eska firma XY

2%

= Ano: 49
(98%)

= Ne: 1 (2%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setteni)

Graf 10: M¢l by byt zménén piistup personalisty — némecka firma XW

0%

= Ano: 0
(0%)

= Ne: 50
(100%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V Ceské firmé XY se zaméstnanci V98 % shodli, Ze by zménili pfistup
personalisty k lepsimu, ale v némecké firm¢ XW jsou zaméstnanci spokojeni, odpoveédéli

plnym poctem.
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Graf 11: Zalezi na tom, kdo vykonava funkci personalisty — ¢eska firma XY

2%/_0%

|

= Ano: 49
(98%)

= Nevim: 1
(2%)

= Ne: 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 12: Zalezi na tom, kdo vykonava funkci personalisty — némecka firma XW

oY
= Ano: 47
(94%)
m Nevim: 3
(6%)

= Ne: 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Tyto vysledky jsou dosti podobné, jak ¢eska firma XY, tak némecka firma XW se

shodly, ze zalezi na tom, kdo vykonava funkci personalisty.
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Graf 13: Zaméstnanci zazili nezajem ze strany personalisty — ¢eska firma XY

4%

= Ano: 48
(96%)

= Ne: 2 (4%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 14: Zaméstnanci zazili nezdjem ze strany personalisty — némecka firma XW

0%

= Ano: 0
(0%)

m Ne: 50
(100%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V Ceské firmeé XY zazili zaméstnanci nezajem ze strany personalisty V téméf plné
vysi (96 %). V némecké firmé& XW nezazil nikdo nezdjem ze strany personalisty,

vysledkem je naprosta (100%) spokojenost.
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Graf 15: Béhem vybérového pohovoru bylo zaznamenano nevhodné chovani — ¢eska
firma XY

2%

= Ano: 49
(98%)

= Ne: 1 (2%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 16: Béhem vybérového pohovoru bylo zaznamenano nevhodné chovani — némecka

firma XW
0%
= Ano: 0
(0%)
m Ne: 50
(100%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Vysledky z ¢eské firmy XY ukazuji a potvrzuji nevhodné chovani personalisty.
Naopak v némecké firm¢ XW je naprosta (100%) spokojenost s chovanim personalisty

a nejsou zde zadné znamky nevhodného chovani.
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Graf 17: V¢k kvalifikovaného a zkuSeného personalisty — ceska firma XY

0%

= 2535 Jet
0 (0%)

= 3545 |et
4 (8%)

= 4555 et
46 (92%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 18: V¢k kvalifikovaného a zkuseného personalisty — némecka firma XW

6% 0%

\

= 2535 |et
0 (0%)

= 3545 let
47 (94%)

= 4555 let
3 (6%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Kazda firma volila jiny vhodny vék na zkuseného personalistu. Ceské firma XY

zvolila vhodny vek 45-55 let a némecka firma XW zvolila optimalni vék 35-45 let.
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Graf 19: Zpétna vazba ze strany personalisty béhem vybérového tizeni byla
dostate¢na — Ceska firma XY

6%

= Ano 3
(6%)

= Ne 47
(94%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)

Graf 20: Zpétna vazba ze strany personalisty béhem vybérového fizeni byla
dostate¢nd — némecka firma XW

0%

= Ano 50
(100%)

= Ne 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V Ceské firm¢ XY nebyla dostateCnda zpétnd vazba behem pohovoru, ale
v némecké firmé& XW byla ve vSech ptipadech (100 %) uvedena zpétna vazba ze strany
personalisty.
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Graf 21: Metody a kroky pii vybérovém fizeni se Gcastniktim libily — ¢eska firma XY

6%

= Ano 3
(6%)

= Ne 47
(94%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 22: Metody a kroky pfi vybérovém fizeni se €astnikiim libily — némecka
firma XW

0%

= Ano 50
(100%)

= Ne 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V ceské firmé XY se zaméstnanciim vybérové fizeni nelibilo. V némecké firme

zaméstnanci projevili naprostou (100%) spokojenost s vybérovym pohovorem.
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Graf 23: Béhem vybérového pohovoru se tiCastnik mohl vyjadfit — ¢eska firma XY

= Ano4
(8%)

= Ne 46
(92%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 24: Béhem vybérového pohovoru se Gcastnik mohl vyjadiit — némecka firma XW

0%

= Ano 50
(100%)

= Ne 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Vv v

V Ceské firmé XY nebyl témét zadny vlastni prostor vyjadfit se, ale v némecké

vSichni ucastnici (100 %) uvedli, Ze méli prostor na vlastni vyjadieni.
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Graf 25: Personalista byl pii pohovoru dostate¢né piipraven — ¢eska firma XY

2%
= Ano 1l ’
(2%)
= Ne 49
(96%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 26: Personalista byl pii pohovoru dostate¢né pfipraven — némecka firma XW

0%

= Ano 50
(100%)

= Ne 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Seteni)

Vysledky ceské firmy XY ukézaly, ze personalista pfipraven nebyl, ale opét
v némecké firm¢ XW se vSichni ucastnici (100 %) shodli, Ze vnimali pfipravenost, ze

strany personalisty.
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Graf 27: Uchazec byl béhem pohovoru z personalisty nervozni — ¢eska firma XY
6%

= Ano 47 ‘
(94%)

= Ne 3 (6%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Graf 28: Uchaze¢ byl béhem pohovoru z personalisty nervozni — némecka firma XW

6%

= Ano 3
(6%)

= Ne 47
(949%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V Ceské firmé XY panovala béhem pohovoru nervozita, kterou personalista

prendsel na uchazece. V némecké firme¢ XW byla klidna situace bez nervozity.
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Graf 29: Personalista poskytl dostate¢né informace 0 firmé — ¢eska firma XY

6%

= Ano 3
(6%)

= Ne 47
(94%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setteni)

Graf 30: Personalista poskytl dostate¢né informace 0 firmé¢ — némecka firma XW

0%

= Ano 50
(100%)

= Ne 0 (0%)

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Personalista v ¢eské firmé¢ XY neposkytl zaméstnanci dostate¢né informace.
V Némecku ve firmé XW byla naprosta (100%) informovanost ze strany personalisty

smérem K uchazedtim 0 zamé&stnani.
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7.6 Analyza a vyhodnoceni dat a hypotéz

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 50 zaméstnancii v ¢eské firmé XY
a 50 zaméstnancti vV némecké firmé XW, kteti v minulosti postupné nastupovali do téchto
firem a prosli vybérovym pohovorem V téchto firmach. V téchto firmach stale pracuji.
Proto tedy byli vhodnymi kandidaty pro vyplnéni téchto vyzkumnych dotaznikd, jelikoz
presné¢ védéli, jak probihaly v minulosti vybérové pohovory, tim padem byla moZnost
porovnani vybérovych pohovort U jednotlivych zaméstnanci, ktefi nastupovali V rizném
¢asovém obdobi po sob¢. Vysledkem praktické Casti bylo potvrdit ¢i vyvratit pfedem
stanovené hypotézy.

Hypotéza ¢.1: Projevi-li vétSina zaméstnanci nespokojenost s pribéhem
vedeni vybérového pohovoru, jedna se 0 chybu personalisty, ktery neni dostate¢né
proskolen a pripraven danou funkci vykonavat.

Otazkami ¢islo 1, 3,4, 6, 10, 11, 12, 13, 14 se jasné potvrdilo, ze vV némecké firmé
XW jsou zaméstnanci spokojeni S vykonem personalisty a nebyl zaznamendn Spatny
pribéh vybérového pohovoru, personalista je dostatecné proSkolen a poucen. Naopak
v ¢eské firmé XY se potvrdila nespokojenost s personalistou v této firm¢, personalista
nebyl pfipraven danou funkci vykonavat, tim padem se nam tato hypotéza jednoznac¢né
potvrdila, jelikoz opravdu zalezi na proskolenosti daného personalisty, podle toho se pak
odviji cely priibéh vybérového pohovoru.

Hypotéza ¢. 2: Personalista, ktery neni dostate¢né proskolen pro vykon této
funkce se témér nezlepSuje, déla stejné chyby ve vybérovém pohovoru a ma
nevhodné chovani.

Tuto hypotézu autorka ovétovala v otazkach 2, 8. Z vysledki Setfeni vyplyva, Ze
vétSina zaméstnancl V ¢eské firmé XY potvrdila nevhodné chovani personalisty, firma
by se mé¢la zamé&fit na proSkoleni personalisty, aby se profesné ilidsky zlepSoval.
Dotaznik vypliovali zaméstnanci, ktefi do této firmy nastupovali V riiznych casovych
intervalech.

Proto tedy vysledek hypotézy lze opravdu potvrdit, personalista se za celou dobu
nezlepsil ani nezménil své nevhodné chovani k novym uchaze¢tim 0 zaméstnani. Naopak
v némecké firmé¢ XW se potvrdil kladny vysledek a spokojenost s chovanim ze strany

personalisty az vysledk vyslo najevo, ze zde je personalista dostatecné pfipraven,
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proskolen a nepraktikuje zadné nevhodné chovani, proto se tedy hypotéza potvrdila.
Opravdu zalezi na proskolenosti osoby daného personalisty, jinak se nezlepsuje a nadale
ma nevhodné chovani k novym uchaze¢tim 0 zamé&stnani.

Hypotéza ¢. 3: VétSina zaméstnanci V Ceské firmé XY je piesvédCena
0 nezajmu ze strany personalisty béhem vybérového Fizeni.

Posledni hypotéza byla ovétovana otdzkou 5, 7, 15, ¢imz se nam Vv Ceské firmeé
XY potvrdilo, ze personalista ma $patné chovani a pfistup k zaméstnanctim a také nem¢l
dostateCné informace O firm¢. Némeckd firma XW néas mile piekvapila, jelikoz
zameéstnanci jsou stoprocentné spokojeni se svym personalistou ajeho zdjmem ci
ptistupem. V této firmé XW zaméstnanci svého personalistu chvali a potvrdilo se, ze
personalista ma dostate¢né informace 0 firmé. Proto tato hypotéza byla potvrzena,
protoze zaméstnanci V ¢eské firmé XY jsou piesvédceni 0 nezajmu personalisty 0 tuto
firmu.

Hypotézami se jednoznacné potvrdilo tvrzeni, ze némeckd firma XW ma
propracovanéjsi vybérové pohovory, zaméstnanci jsou se svym personalistou naprosto
spokojeni. A velmi také zaleZi na samotné osobnosti personalisty. Ceska firma XY
V tomto sméru znacné zaostdva a méla by se zaméfit na vyber spravného personalisty
anebo si personalistu fadné proskolit, jelikoz téméf vSichni zaméstnanci se shodli na
velmi Spatném a negativnim chovani personalisty, coz Vv oboru personalistiky nelze,
nebot’ personalista ma tu moc vybirat nové uchazece 0 zaméstnani a mél by byt vzornym
ptikladem Vv této firm¢ ostatnim uchaze¢lim 0 zamé&stnani ¢i nastavajicim pracovnikiim
této firmy.

Doporuceni pro ¢eskou firmu XY bylo nasledné sepsano Vv kratkych vystiznych
bodech. Doporuceni zni tak, ze ¢eska firma XY by se méla zaméfit na celkovou osobnost
a charakter personalisty v této firmé. A samoziejmé také na dikladné proskoleni
personalisty, aby do budoucna nedochazelo ke stiznostem na osobu personalisty ze strany
zaméstnanct béhem vybérového pohovoru. Doporuceni pro némeckou firmu XW nebylo
potieba sepisovat, firma XW dostala od nas pochvalu, za to, jak v jejich firmé personalista

svou praci skvéle bez problémi vykonava.
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ZAVER

Bakalaiska prace se zabyva problematikou postupt pii vybérovém pohovoru
novych pracovnikii v &eské firmé XY anémecké firmé XW. Umyslné tato prace byla
zamé&fena na pristup personalisti téchto firem K uchaze¢im 0 zaméstnani. Zajimalo nas
také, vjaké firme¢ je personalista peclivéjsi ¢i pripravenési a ukazalo se z vysledki
Setfeni, ze némecka firma XW ma po vSech strankach proskolenéjSiho personalistu,
kterého si lidé ve firmé vazi a nestézuji si na jeho charakter ¢i osobu. V ¢eské firmé XY
vSechny vysledky vysly ve vysokych negativnich ¢islech, zaméstnanci jsou nespokojeni
s personalistou.

Teoreticka ¢ast prace nerozebird pouze to, jak by se personalista mél chovat, ale
do detailu i popisuje, jak by se zasadné chovat nemél. Jakého chovani by se mél
personalista vyvarovat béhem vybérového pohovoru ataké jak by pribéh pohovoru
vypadat nemél. Rozebiraji se zde pfiiny Spatného pribéhu vybérového pohovoru
(povySovani se nad uchazeCem 0 zaméstnani, arogance, lhostejnost, nepfipravenost ze
strany personalisty). Tyto negativni vlivy mohou mit fatalni disledky na vybér uchazecu
0 zamé&stnani, coZ pak postihne celou firmu, samoziejmé pouze vV tom negativnim sméru.
Uvadime zde i vlivné faktory, jako je objektivita, reliabilita, standardizace, validita.
Teoretickd Cast se také zabyva nastinénim odliSnosti vybérovych pohovort Vv ceskych
firmach a némeckych firmach.

V praktické casti se potvrdilo tvrzeni, ze némecka firma XW ma mnohem
pfisn€j8i a propracovanéjsi metody vybérovych pohovorti nezli ceska firma XY.
Z dotaznikového Setfeni dale vySlo najevo, Zze némeckd firma XW je se svym
personalistou velice spokojena, nechybuje ve vybérovych pohovorech. Vedeni
vybérového pohovoru je na velké Grovni @ zaméstnanci si svého personalisty vazi, kdezto
v ¢eské firmé XY vysledky dotaznikového Setfeni vysly bohuzel v zédpornych cislech
a vedeni firmy by se samoziejmé mélo zaméfit na proSkoleni svého personalisty.

Jako dalsi poznatek v ceské firmé XY byl zjistén nezdjem personalisty smérem
k novym uchaze&iim, v této firmé pievlada nezijem oproti némecké firmé XW. Ceska
firma XY se bohuzel potyka svelkym problémem nevhodného chovani ze strany

personalisty, ale v némecké firmé¢ XW tento problém neni absolutné zaznamenan.
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Ceské firmé XY bylo nasledné piedano kratké, vystizné a diirazné doporudeni,
aby se zamé&fili na celkovou osobnost a charakter personalisty v této firmé. A samoziejmeé
také na diikladné proskoleni personalisty, aby do budoucna nedochézelo ke stiznostem na
osobu personalisty ze strany zaméstnancil.

Timto se potvrdilo tvrzeni, ze vybérovy pohovor v némecké firmé¢ XW je mnohem
vice efektivni diky proskolenym personalistim a némecka firma XW si vede 1épe nez
¢eska firma XY.

Cil bakalaiské prace byl naplnén a splnén, porovnani ceské firmy XY a némecké
firmy XW spinilo nase o¢ekavani. Némecka firma XW ma ptisnéjsi firemni systém pro
vybérovy pohovor, proskoleného personalistu, ve vSem panuje mnohem vétsi organizace,
preciznost a uspotadanost. Jednoduse feceno némecka firma XW je v mnoha ohledech
dal nez cCeska firma XY. Autorka tedy timto poukézala na rozdily vedeni vybérovych
pohovori ve dvou zcela odlisnych firmach. Kazda z firem nasledné obdrzela zpétnou
vazbu s vysledky dotaznikového Setfeni, v némecké firm¢ XW nastala velka spokojenost
s vysledky dotaznikt, ¢eska firma XY byla vysledky piekvapena atidajné se pokusi
eliminovat chyby tazatelil a stanovit nova ptisnéjsi pravidla sméfujici na osobu vhodného
personalisty.

Vysledky, ke kterym jsme Setfenim dospéli, autorka prace povazuje za zajimave,
jelikoz i ona sama dfive polemizovala nad tim, zda existuji rozdily ve vedeni vybérovych
pohovort a jak probihaji pohovory v jinych zemich, konkrétné pro tuto praci zvolila

Neémecko.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik pouzity pri vyzkumu Vv ¢eské firmé XY
Dotaznik na téma: Vybérovy pohovor jako efektivni metoda vybéru pracovnikii

Dobry den,

chtéla bych Vas timto pozadat 0 vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vyzkumné Setfeni je
zameéteno na zjisténi, jak funguji personalisté béhem vybérového pohovoru pii vybéru
pracovnikil. Dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a jeho vysledky jsou urceny pouze
pro ucely bakalaiské prace. Vami preferovanou odpoveéd’, prosim, zakrouzkujte.

Mnohokrat Vam dékuji za spolupraci a pieji hezky den.

Otazka ¢. 1

Jak jste byl/a spokojen/a s pribéhem vybérového pohovoru personalisty?
(a) spokojen/a

(b) nevim / neutralni

(c) nespokojen/a

Otazka ¢. 2

Byl na Vas mily personalista béhem vybérového pohovoru?
(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 3

Zazil/a jste povySené chovani personalisty v této firme?

(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 4

Porozumél/a jste vykladu od personalisty?

(@) ano

(b) castecné

(c) ne



Otazka ¢. S

Zménil/a byste pfistup personalisty?

(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 6

Myslite si, ze zaleZi na osobg, ktera vykonava funkci personalisty?
(@) ano

(b) nevim

(c) ne

Otazka ¢. 7

Zazil/a jste nezajem ze strany personalisty V této firme?

(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 8

Zaznamenal/a jste béhem vybérového pohovoru nevhodné chovani?
(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 9

Jaky vék by mél mit kvalifikovany a zkuseny personalista?

(a) 25-35

(b) 3545

(c) 45-55

Otazka ¢. 10

Byla dostate¢na zpétna vazba ze strany personalisty béhem vybérového fizeni?
(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 11

Libily se Vam jednotlivé metody a kroky pii vybeérovém tizeni?
(@) ano

(b) ne



Otazka ¢. 12

Me¢l/a jste dostateény prostor se vyjadrit béhem vybérového pohovoru?
(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 13

Myslite si, ze pii Vasem pohovoru byl personalista dostate¢né ptipraven?
(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 14

Byl/a jste nervozni z personalisty?

(@) ano

(b) ne

Otazka ¢. 15

Poskytl Vam personalista dostate¢né informace 0 nasi firmé?

(@) ano

(b) ne

Dékujeme za vyplnéni dotazniku.



Priloha B — Dotaznik pouzity p¥i vyzkumu v némecké firmé XwW

Fragebogen zum Thema: Auswahlgesprich als effektive Methode zur

Mitarbeiterauswahl

Hallo!

Ich mochte Sie bitten, die folgenden Fragebdgen auszufiillen. Die Forschung konzentriert
sich darauf, herauszufinden, wie Personalvermittler wihrend des Auswahlgespréichs
arbeiten. Die Fragebogenerhebung ist vollstindig anonym und die Ergebnisse sind nur
fiir die Zwecke der Bachelorarbeit bestimmt. Bitte kreisen Sie lhre bevorzugte Antwort
ein.

Vielen Dank fiir [hre Mitarbeit und einen schonen Tag

Frage 1

Wie zufrieden waren Sie mit dem HR-Interview?

(@) zufrieden

(b) Ich weil nicht / neutral

(c) unzufrieden

Frage 2

Warst du ein netter Rekrutierer wahrend deines Interviews?
(@) Ja

(b) Nein

Frage 3

Haben Sie Werbeaktionen in diesem Geschift erlebt?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 4

Haben Sie die Interpretation des Personalleiters verstanden?
(@) Ja

(b) teilweise

(c) Nein



Frage 5

Wiirden Sie Thren HR-Ansatz dndern?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 6

Denken Sie, dass es von der Person abhéngt, die die Funktion des Personalleiters
ausiibt?

(@) Ja

(b) Ich weil} es nicht

(c) Nein

Frage 7

Haben Sie von einem Personalvermittler mangelndes Interesse an diesem Geschéft
erfahren?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 8

Sie haben wdhrend des Interviews ein unangemessenes Verhalten bemerkt?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 9

Welches Alter sollte ein qualifizierter und erfahrener Personalvermittler haben?
(@) 25-35

(b) 35-45

(c) 45-55

Frage 10

Gab es wihrend des Auswahlprozesses geniigend Feedback von den
Personalvermittlern?

(@) Ja

(b) Nein



Frage 11

Haben Ihnen die einzelnen Methoden und Schritte im Auswahlverfahren gefallen?
(@) Ja

(b) Nein

Frage 12

Hattest du genug Platz, um dich wéhrend des Interviews auszudriicken?
(@) Ja

(b) Nein

Frage 13

Glauben Sie, dass Ihre Rekrutierung angemessen vorbereitet wurde?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 14

Waren Sie wegen des HR-Spezialisten nervos?

(@) Ja

(b) Nein

Frage 15

Hat Ihnnen Ihr Personalleiter ausreichend Informationen iiber das Unternehmen
gelifert?

(@) Ja

(b) Nein

Vielen Dank fiir das Ausfiillen des Fragebogens

VI
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