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Anotace

Diplomovd prace pojednava o0 vyuzivanych vybérovych metodach V soucasné
personalistické praxi, pii vybéru zaméstnancti na volnou pracovni pozici. Vytvaii uceleny
piehled existujicich vybérovych metod, u nichz zminuje nejen jejich klady, ale 1 zapory. V
ramci tohoto tématu se prace vénuje i piimo souvisejicim personalnim ¢innostem, kterymi
jsou analyza pracovni pozice a ziskavani zaméstnanci. Dale zmifiuje hlavni Glohy
personalniho oddé€leni a vedoucich pracovnikd v procesu obsazovani volného pracovniho
mista. Prace zahrnuje i prakticky piehled zasad a pravidel vedoucich k Gspésné realizaci
vybérového ftizeni a uvadi vycet nejastéjSich chyb v aplikaci vybranych vybérovych
metod. Teoreticka Cast prace je pak uzaviena kapitolou vénujici se vyznamu andragogiky
pro profesi personalisty. V praktické Casti se prace zabyvd vyzkumem v konkrétnim
vyrobnim podniku za Géelem zjisténi, zda vybér a aplikace pouZzivanych vybérovych metod
mohou piimo souviset s vysokou fluktuaci zaméstnanct na pozicich operatort vyroby, s niz

se tato spolecnost dlouhodob¢ potyka.

Klic¢ové pojmy

Analyza pracovniho mista, analyza dokumentd, andragogika v personalistice, dotaznik,
individualni pohovor, metody vybérového fizeni, metody ziskavani zaméstnancd,

pozorovani.



Annotation

The diploma thesis concerns the selection methods that are used in current human resource
practice, for employees’ selection for the purpose of filling a vacant position. It creates a
comprehensive survey of existing selection methods, in which not only mentions their
advantages, but also their disadvantages. Within this topic, the thesis also deals with
directly related personnel activities, such as job position analysis and the employees’
recruitment. It also mentions the main role of the HR department and managers in the
process of filling a vacant position. The thesis also includes a practical overview of the
principles and rules, leading to successful implementation of the selection process and a list
of the most common errors in the application of the chosen selection methods. The
theoretical part concludes with the chapter dedicated to the importance of adult education
for the recruiters’ profession. In the practical part the thesis deals with research in a
particular production plant, in order to discover whether the selection and application of the
used selection methods may be directly related to the high operator employees’ turnover,
the long-term problem this company has been facing.

Key words

Adult education in human resources management, documents analysis, individual
interview, job position analysis, observation, questionnaire, recruitment methods, selection

methods.



OBSAH

UV OD.... ettt e bbbt £ bRt b bR bbbt 9
TEORETICKA CAST .....cooooiiiiiiiieeieeiieesie sttt 13
1 PROCES NABORU A KROKY PREDCHAZEJiCi VOLBE METOD VYBEROVEHO
RIZIENI ... ettt e e e st e e e e e e e s s a b e b e e et e e e e s sa s bbbeeeeeaeeesansbbbneeeaaeneanns 13
1.1  Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — analyza pracovniho mista........... 15
1.2  Zvazeni a identifikace potencidlnich zdrojit uchazeCl...........cccvvveiiiiiiieniiii e 20
121 VNN ZATOJE vttt ettt be e nee e 21
1.2.2 VNEJST ZATOJE 1.ttt n e nne e 22
1.3 Metody zisk&VAnT ZameEStNANCTL.......ccviiviiiieiieiie ettt 24
2 METODY VYBEROVEHO RIZENI .........ccoooovimiiiniiniineinsissesiss s 26
2.1  Zkoumani Zivotopisu (Strukturovany/vVolny).......cccoceeeriieiieniiiie e 27
2.2 BHOGALA ..o 28
2.3 Dotaznik (tuzka-papir/ dotaznik na internetu) ..........ccoceeveinineiineisesee e 29
24  Zkoumani ptedlozenych persondlnich dokumenti ..........ccccoveiiiiiiiiiiiicicic e, 30
2.5  Vyberovy rozhovor/pohovor/iNtEIVIEW. ...........ccerieieiiisiiniisie s 31
DIURY PONOVOITL ...ttt sb et et ne e b e 33
FAZE PONOVOIU ... bbbttt sb e 35
Pristupy k vybErovemu POROVOIU .........ccoviiiiiiiiiieiie e 36
Druhy otazek pouzivanych pii pOhoVOTECh .......cccovveiiiiiiii i 38
2.6 RETEIBNCE ..ot 40
2.7 Testy pracovni ZPUSODIIOS. .. .ciuiieeiiriieiiitisie et 41
Testy znalostni @ dOVEANOSET ..........coviiiiiie s 43
TESEY SCROPNOST.....cuviiiciic ettt et et s re e b e be e e stesteebenre s 44
TSty PSYCROIOGICKE. ... e 44
2.8 ZjiStovani business KOMPELENCI........ciivieiiiiiiiiiice e 51
2.9  Psychodiagnostika PO INTEIMETU. ..........uiiiiiiieieieeeecee e 52
2.10  Psychologické metody — POZOTOVANT ........cccviverierieieieeeie s eens 53
2.11  Assessment centre (diagnosticko-VYCVIKOVY Program) ........ccccoeeveeeereseresienesenesenennns 55
2.12  LEKAISKE VYSELIETI ...veveiveiiiiee ittt 60

2.13  Vyhodnoceni ziskanych infOrmaci...........ccooiriiiinciieee e 61



2.14  Prijeti na ZKUSEDNT dODU......coeiiiiiiiiiiee et 62

2.15  Méné obvyklé metody vybéru na Gzemi CR..........cccovueveecesieeceeeesesesesee e, 63
0 L R €11 0] [0 S S 63
N T =T 0] [0TSR 65
3 ['VILOHé PEVR,SON,i&LNiHO UTVARU A VEDOUCICH ZAMESTNANCU PRI
VYBEROVEM RIZENI ........cooviiiiiiiieoeeeeeee ettt 66
3.1 UI0ha Personalnife UEVAIU .............c.oevueveeveereierieicisieseeeessessssess s s 66
3.2 Uloha vedouCiCh ZAMEStNANCTL. .. ....ev.veeeeeeeeeseeeeee et eeeeeteteeeeeeeeeses s eeeeeees et eeeeeeeeseeseneeeeeeens 66
4  ZASADY A PRAVIDLA PRAKTICKE REALIZACE VYBEROVEHO RIZENi.......... 68
5 NEJCASTEJSI CHYBY VE VYBEROVYCH METODACH ......coooovvvvverneeeieeerene 69
6 VYZNAM ANDRAGOGIKY PRO OBLAST VYBERU ZAMESTNANCU NA VOLNE
PRACOVNI MISTO ...t sess sttt sna s s as st 71
EMPIRICKA CAST...ccvvvueeiritnnieeerreneeeeresnneeeeesssneeesssssseessssssesssssssnesessssneneeses 77

7 APLIKACE METOD VYBERU ZAMESTNANCU A JEJI MOZNY VLIV NA VYSI

JEJICH FLUKTUARCE ... .ot st nne s 76
7.1 VYZKUMNY PrOBIEM ...t s be e sreene 76
7.2 VYMEZeni Cile VYZKUMU.....oiviiiiiiiiiieie e 77
7.3 HYPOLEZY VYZKUMU ..ottt 78
7.4 ReSPONAENTE VYZKUMU ...c.viiviiiieiieiieeie sttt ettt be et sta e e te e sbeste e besae e e e sbesneeseeenee 79
7.5 MELOAY VYZKUMU ...ttt 79
7.6 Organizace a ¢asovy harmonogram VYZKUMU ..........ccerveirinerenenienieeseeeseseseeseseeeens 83
7.7  Interpretace VYSIEAKTL ....cc.oiiiiiiiiiee e 89
7.8 DOPOTUCENT PIO PIAXI .eeeuviiviiiuiiaiiesieesieestte st sibeabe et e sbeesteesseeebeesbeesbeesseesabeanbeesbeenneesnneas 135



UVvoD

wMezi jednotlivymi lidmi existuji rozdily (tj. rozdily v nadani, schopnostech a jinych

vlastnostech). Ne vsichni lidé se tedy stejné hodi na viechny druhy price.*

Dalo by se fici, ze toto je zakladni princip, na némz je postaven vybér zaméstnanct
Vv organizacich. Zakladni tlohou vybéru zaméstnancti je tedy co nejlépe odhadnout budouci
pracovni vykon jednotlivych kandidati a jejich vhodnost na konkrétni pracovni misto.
Témér kazda organizace jako takova, at’ uz se jednd o organizaci obchodni, vyrobni podnik
a dalsi jeji formy, je tvotfena predevsim lidmi, vice nez jakymkoliv hmotnym a nehmotnym

majetkem.

V dnesni dobé¢, v dobé rozvijejici se globalizace a s ni spojeném rychlém vyvoji v oblasti
novych technologii, z&niku starych femesel a vzniku zcela novych, ve spojeni s rychlym
Sitenim nadndrodniho kapitalu do dalSich zemi, je kladen stile vys$i narok na kvalitu
pracovnikl a to nejen na vedoucich pozicich. Neddvna celosvétova ekonomicka krize a
mnohdy 1 poZadavky na vys§i zisky organizaci, pfimo vedou k vys§imu tlak na
zamestnance v oblasti rozsahu pracovni naplné€, odolnosti viici stresu, schopnosti efektivné
komunikovat v ramci tymu a zodpovidat za vlastni rozhodnuti. Cilem zaméstnavatelti se
tedy stava maximalni vyuziti potenciali svych zaméstnanct. Zaroven usiluji o dosaZeni
jejich maximalni profesionality, spolehlivosti a minimalni fluktuace, vedouci ke sniZeni jak
finanénich, tak i Casovych nakladi na opakované zaSkolovani novych zaméstnancg.
Klicovou tlohu pro dosazeni vySe uvedenych cili piedstavuje profesionalni piistup
k naboru novych zaméstnancti do organizace a S nim spojenym vyuzivanim vybérovych

metod.

Y ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES. Psychologie
prdce: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 129. ISBN 978-80-251-



Lidsky kapitéal® dnes piedstavuje silu konkurenceschopnosti na dnes jiz pln& nasyceném
trhu nejriznéj$imi vyrobky a sluzbami. Lidsky kapital je tedy dnes ¢asto chdpan jako

bohatstvi ¢i aktiva spolecnosti.

Moderni personalistika vénuje svou pozornost pii ziskavani a vybéru zaméstnanct nejen
otazce, zda uchaze¢i splituji pozadavky obsazovaného pracovniho mista, ale zaroven stale
vyrazné&ji uplatiiuji pozadavky samotné politiky organizace. Jde tedy o maximalni
ztotoznéni zaméstnancli se zajmy a cili organizace, proto jsou dnes pouzivané metody
vybéru zaméfené i na zjiSténi miry motivace, individualni zajmy a osobni hodnoty
jednotlivych uchaze¢. Jsou to pravé tyto oblasti, které mohou mnohdy rozhodnout o jejich
pfijeti. Jinymi slovy jde o to, zda a jak bude novy pracovnik se svymi osobnostnimi rysy

zapadat do celku organizace jako takového.

Uvédomime-li si, Ze organizace je zivym systémem, fungujicim na zakladé interakci
jednotlivych zaméstnanci, je tieba nejen vybér zaméstnancti, ale cely proces naboru chéapat
jako dusledné fizeny stavebni kamen, vyuzivajici rizné personalistické nastroje, zahrnujici
metody vybéru. Jak vyplyva z vyse uvedeného, Ulohou vybérovych metod je maximalné
analyzovat osobu uchazeCe tak, aby mohlo dojit k efektivni konfrontaci s pozadavky na
obsazovanou pracovni pozici (kritérii vybéru), jak v oblasti schopnosti, tak i po lidské

strance.

Zamgéstnance a jejich schopnosti jde samoziejme v pribéhu zaméstnani nadéle rozvijet,
avSak kazdé planovani osobniho rozvoje zaméstnance musi mit realny zaklad, na kterém
muze nasledné stavét. Efektivni vybér zaméstnanci mlize v oblasti jejich dal$iho rozvoje
piedstavovat urCitou redukci potiebného nasledného vzdélavani, jez pro organizaci

bezesporu znamena nejen finanéni, ale i administracni a organiza¢ni Usporu.

2 Zasoba znalosti a dovednosti, ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe.
Cit z. PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, izeni. 1. vyd. Praha:
Academia, 2002, s. 113. ISBN 80-200-0950-7.
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Vybér zaméstnanct piedstavuje pro naborového specialistu kol zajisténi plynulého chodu
celé organizace, pii kterém se obava predevsim toho, aby nebyl piijat naprosto nevhodny

uchaze¢, ktery by mohl chod organizace jako celku ohrozit.

Jeden Spatny pracovnik muze byt pohromou pro celou firmu 3

Pii vybéru zaméstnance na volnou pracovni pozici nejde o proces jednostranny, z pozice
hledajici organizace, nybrz o proces oboustranny. Cilem tohoto procesu je tedy nejen
uspokojit zajmy organizace, ale i potfeby a ocekavani samotného uchazece o volnou
pracovni pozici. Soucasti kazdého vybérového fizeni by tedy méla byt i vysoka troven
jednani s uchazeci a volba konkrétni pozici odpovidajicich metod. Existuje zde totiz riziko,
ze pii Spatné¢ vedeném vybérovém fizeni, na jehoz zdklad¢ si kandidati ucini nespravny
prvni dojem o organizaci, dojde ze strany nejlepSich kandidatd K odmitnuti piipadné
pracovni nabidky. To vSe pak pfedstavuje jednu z nejvyznamnéjSich vizitek kazdé
organizace. Tato oblast pfimo ovliviluje obraz organizace jako zaméstnavatele. Jaky obraz
by vytvéafela organizace, pfijimajici své top manazery naptiklad pouze na zdklad¢ osobniho
pohovoru? Z vyse uvedeného tedy piimo plyne, Ze spravna volba metod vybéru muze

piinést své ovoce 1 v dalSich oblastech, nez je pfijeti kvalitniho zaméstnance.

AvSak nejprve je tieba znat ,koho co* az nasledné ,,jak a ¢im*. Proto tato prace zacina
kapitolami zabyvajicimi se analyzou pracovnich mist, moznych zdroji uchaze¢t a také
metodami jejich ziskavani. Samotné vybérové metody nelze bez téchto predchozich kroki

efektivné vybirat, kombinovat a nasledné aplikovat.

Cilem teoretické casti této prace je tedy nejen vytvoieni uceleného piehledu dne$nich
moznosti v oblasti vybérovych metod, ale zaroven i pfiblizeni krokdi naborového procesu,
na kterych jejich nasledné vyuzivani pfimo zavisi, pokud maji zajistit vybér dostatecné

schopnych, ochotnych, perspektivnich zaméstnanct, ktefi se dané organizaci vyplati.

¥ KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vyber zaméstnancii: metody a postupy.
1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 7. ISBN 978-80-7201-810-9.
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V empirické ¢asti se autorka vénuje vyzkumu v konkrétnim vyrobnim podniku, za ucelem
zjisténi moznych souvislosti mezi aplikovanymi vybérovymi metodami a vysokou fluktuaci

zamé&stnancu na pozicich operator vyroby.
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TEORETICKA CAST

1 PROCES NABORU A KROKY PREDCHAZEJICI VOLBE
METOD VYBEROVEHO RiZENI

Metody vybérového fizeni na volné pracovni misto a jejich aplikace jsou jen jednim
z mnoha ¢lanka fetézu, z néhoz se cely proces naboru sklada. V $ir§im ahlu pohledu je pak
naborovy proces jednou ze soucdsti ziskdvani a vybéru zaméstnancl. To vSe je jednou
ze slozek Fizeni lidského kapitalu® ve spolecnosti s izkym propojenim na ¥izeni lidskych

zdroji.

»Rizeni lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlné

. . v ’ .7 v y r70 . 5
i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.

Pro dosazeni maximalni Gspésnosti celého procesu naboru by mél byt navic chapan jako
proces epigeneticky, v némz nelze zadnou z obsazenych slozek pteskocit. Timto zptisobem
se lze uchranit pred zbyteCnymi Casovymi i finan¢nimi ztrdtami organizace. Zakladem
uspésné stavby celého procesu je zajisténi pevného zékladu, kterym je definovani
skuteCnych pozadavkli pracovni pozice, provadéné prostrednictvim ndastroje analyzy
pracovniho mista, slouZicim i pro odpovidajici lokalizaci potencidlnich uchazect v rdmci
vnitinich nebo vnéjsich zdroji. Kazda organizace a jeji kultura je originalni, stejn¢ jako
zZ toho plynouci naroky na zaméstnance. Pokud bychom totiZ srovnali naroky na manaZera

stejného odd¢€leni v organizacich podobného zaméteni, zjistili bychom, ze néroky na tuto

* Rizeni lidského kapitaldi se tyka ziskavani, analyzovani a predkladani zprav informujicich o tom, jak
Vv oblasti fizeni lidi probiha hodnotu pfidavajici strategické investovani a operativni rozhodovani, a to jak na
celoorganizaéni, tak na liniové Grovni. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a
postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 47. ISBN 978-80-247-1407-3.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Jici isou bf on UrEitvm Zod igne. w . 4 ické, vé,
ozici jsou pfece jen uréitym sobem odli$né, at’ se jedna o psychické, smyslové

fyzické ¢i jiné pozadavky.

Obrézek 1: Shéma procesu naboru na volné pracovni misto

Identifikace potieby
ziskavani zaméstnancl

Popis a specifikace obsazovaného

pracovniho mista

Zvazeni

Zruseni
1 pracovniho mista

alternativ

Rozdé&leni prace mezi

jiind pracovni mista

Pokryti prace formou pieséasd, éasteéného,

h 4
Vlybér charakteristik popisu a specifik pro 4—"'""".

ziskavani a vyb&r zaméstnancl Nabor zaméstnance
I na plny tvazek
Identifikace potencialnich zdrojd
itFni . vneéjsi
vnitrni + volba metod ziskavani !

[
Volba metod vybéru

| < docasného ¢i alternativniho bracovniho dvazku

zamé&stnanct
[
Volba dokumenti

poZadovanym od uchazeéi
I
Formulace nabidky volné pracovni

pozice + jeji uvefejnéni
[
ShromaZdovani dokument( a informaci

od uchazeti a jednani s nimi

Pied-vybér na zakladé predloZenych dokument( a informaci +

sestaveni seznamu uchazefd pro nasledné vybérové metody

Vyhodnocovani |

Proces naslednych

vybérovych metod

Rozhodnuti o vybéru

konkrétniho uchazece

Zdroj: vlastni zpracovani (autorka prace)
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1.1 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — analyza

pracovniho mista

"Castou chybou pii ndboru novych zaméstnancii je nedostatecné definovand prdce, ktera
skutecne musi byt vykonana. V takovych pripadech samoziejme nelze dost dobre hledat lidi,
kteri ji udeélaji. b

Analyza pracovniho mista (dale APM) by méla byt soucasti kazdého personalniho planu,
ptedstavujiciho zaklad pro efektivni a konkurenceschopné fungovéani kazdé organizace.
Pro vybér zaméstnanct je zdkladnim kamenem, ktery pomoci vytvotrenych specifikaci urci
kritéria pro efektivni vybér zaméstnancii na konkrétni pracovni pozice. Je tieba Si
uvédomit, ze vybérové fizeni je oboustranna zalezitost, béhem které si i ucastnik vybira
svého zaméstnavatele. Vlastni prezentaci organizace je mimo jiné i zpusob a mira
profesionality pifi organizaci a vedeni vyb&rového fizeni. Soucasti profesionalniho
vybérového fizeni je i poskytnuti kvalitnich a relevantnich informaci o nabizené pracovni
pozici. Abychom byli schopni uchazece detailné informovat o povaze pracovniho mista a
pozadavcich stimto mistem spojenych, musime mit o obsazovaném misté k dispozici

odpovidajici udaje. Pravé takové nam poskytnou popis a specifikace pracovniho mista.

APM je dale dulezitym nastrojem pro sestaveni odpovidajiciho a efektivniho inzeratu.

tim tedy pfimo ptisobi na kvalitu a validitu ptildkanych uchazeci.
,Analyza pracovniho mista by méla zobrazovat praci tak, jak skutecné vypadala

V okamziku zjistovani, nikoliv tak, jak by méla vypadat ¢i jak vypadala v minulosti, ani tak,

jak vypada v podobnych podnicich ¢ na jinych pracovistich. '

® BORNOVA, I|. Vyvarujte se chyb pii ndboru. [online]. © 2011 [2014-01-09]. Dostupné z:
http://www.everesta.cz/napsali-o-nas/vyvarujte-se-chyb-pri-naboru
" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 73. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Kritéria tedy musi zahrnovat vSechny aspekty budouciho zaméstnance nejen na dané pozici.
Musi odpovidat zaroveinl i dané organizaci, konkrétnimu tymu, ¢i pracovni skuping, to vSe

v ramci aktualni spolecenské a ekonomické situace.

APM je slozena ze dvou casti, a to z popisu a dale specifikace pracovniho mista. Popis
pracovniho mista slouzi pomoci specifikace schopnosti, dovednosti a pozadavki na
vzdélani a praxi, K vytvoteni kritérii pro posouzeni uchazeci v nasledujicich vybérovych
procedurach. Vytvofeny popis pracovniho mista je néastrojem pro zpracovani specifikace

pracovniho mista, jeZ stanovuje pozadavky na jeho chovani.

Jak uvédi J. Koubek, zhledem k sou¢asnym pozadavkim na flexibilitu a rozvoj
zaméstnancl, piiklani se dneS$ni personalist¢ k pojmu pracovni role, namisto dfive
pouzivaného pracovniho mista. Firma je tedy chdpana jako systém lidi, namisto systému
specifikovanych pracovnich mist. Pracovni role specifikuje vlastnosti a schopnosti ¢lovéka,
které potfebuje pro uspesné zvladnuti dané pracovni pozice. V tomto ptipadé je pojem
popisu pracovniho mista nahrazovan pojmem popisu ¢i charakteristiky role a specifikace

pracovniho mista je nahrazovana pojmem schopnosti.?

., V primém slova smyslu se termin ,,role* tyka ulohy, kterou lidé hraji pri své prdci — klade

o . e roor 9
se diiraz na jejich chovani.

Pti definovani profilu role je dulezité vymezit i jeji pozici v rimci organizaéni struktury, jez
je zasadni pro definovani vztahti nadfizenosti a podiizenosti. Jakékoliv nejasnosti v této
oblasti vzdy vedou k vdznym komplikacim. Profil by ddle m¢l zahrnovat seznam znalosti,
dovednosti a chovani, potfebnych pro Gspésné vykonavani role spojené s danym pracovnim

mistem, v souladu s kulturou organizace:

., Organizace je v ni chapana jako celek ve smyslu urcitého druhu kulturniho systému.

Rozviji viastni originalni a nezameénitelné predstavy, hodnotové systemy a vzory jednani,

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. roziifené a doplnéné vydani. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 45 - 46. ISBN 978-80-7261-168-3.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 171. ISBN 978-80-247-1407-3.
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které se projevuji ve shodném ci alespon obdobném jednani jednotlivcii uvniti organizace i
«10

smerem VUci jejimu vnéjsimu okoll.
Pokud hovotime o profilu vytvoreném pro ucely ziskdni nového zaméstnance, pak je nutné
do obsahu zahrnout i informace o pracovnich podminkach, jako jsou plat (mzda), pracovni

doba, zaméstnanecké benefity a jiné.

Pro tspésné sestaveni APM je tieba postupovat podle pfedem sestaveného planu, a kroky
vném uvedené nasledné dodrzovat. Stejn¢ tak dualezité je zvoleni spravnych zdroji

informaci, mezi néz se fadi:

e Zaméstnanci zafazeni na dané pracovni misto (nebezpeci subjektivniho
zkresleni informaci).

e Nezavisly pozorovatel (jeho pfitomnost miize ovlivnit zplsob vykondvani
pracovni pozice).

e Bezprostiedni nadfizeny (riziko povrchnich znalosti o daném pracovnim
miste).

e Spolupracovnici, podfizeni (ptinosny pohled z jiného Ghlu).

e Existujici pisemné materialy.

e Specialista na APM, pro tyto uCely na dané pracovni misto dosazeny.

Dulezitou ulohu pii realizaci APM maji pfedevs§im personalisté, poptipad¢ za timto ucelem
najati odbornici. Tyto osoby pfimo ovliviiuji cely proces a kvalitu jeho vystuptl tim, Ze jej
organizuji, voli zdroje informaci a urcuji, jaké metody budou pfi zpracovani ziskanych
informaci pouzity. Pokud ma byt vysledek APM opravdu kvalitni, je tfeba pro jeho

realizaci zvolit osoby s odbornym vzdélanim v této oblasti.

Dalsi dulezitou ulohu v procesu AMP zastavaji i vedouci pracovnici. Jak uvadi

KOUBEK™!, jsou to pravé oni, ktefi maji, kromé jiného, na starosti vytvafeni pozitivniho

Y BEDRNOVA, E., E. JAROSOVA, I. NOVY a kol. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, s. r. 0., 2012, s. 510. ISBN 978-80-7261-239-0.
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pfistupu svych podfizenych k probihajici APM, a tim pfimo ovliviiyji kvalitu vytéZzenych

informaci.

Metod vyuzivanych pfi zjisStovani informaci pro APM je mnoho, mezi hlavni lze zaradit
pozorovani, pohovor strukturovany i nestrukturovany (pro ucelu uSeteni ¢asu lze provadét

i hromadny pohovor) a dotaznikova metoda.

V souvislosti s pouzitim pohovoru jako metody APM poukazuje HRONIK na nasledujici

nevyhody:

,,Nevyhodou je, Ze muze byt dosti casové narocny (priprava postupu, vcetné pripravy
formuldre pro strukturovany pohovor + cas na pohovor). Nebezpeci pohovoru spociva i

V tom, ze se nemusi vidy podarit zachytit uplny obraz prace... 12

Ziskané informace je tfeba nasledné¢ tadn¢€ analyzovat. Urcitou analyzu mohou jiz
poskytnout i nékteré z metod pouzitych pro jejich ziskani. Mezi univerzalni nastroje
vyuzivané pro ucely analyzovani ziskanych informaci se fadi Funk¢ni analyza a Metoda

PAQ. (vysvétleni pojmu Vv piiloze A, oddil I. této prace)

J. Arnold a kol. uvadi, kromé vyse uvedené metody PAQ, jako nejéastéji vyuzivané nastroje
sestavené pro ucely APM napiiklad techniku kritickych udalosti CIT (Flanagan), soupis komponent
prace JCI (Banks) a funkéni analyzu prace FJA (Fine a Winley)."

Naopak jako zastupce specializovanych metod uvadgji J. Bartak™ i J. Koubek™ metodu

strukturovaného dotazniku MPDQ, vytvofenou specialné pro analyzu manazerskych

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 91. ISBN 978-80-7261-168-3.

12 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 77. ISBN 978-80-7261-168-3.

3 ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 141. ISBN 978-
80-251-1518-3.

YBARTAK, J. Persondini Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011, s. 52. ISBN 978-80-7452-020-4.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 83. ISBN 978-80-7261-168-3.
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pracovnich mist, zatimco F. Hronik poukazuje v oblasti manazerskych mist na metodu H.

Stieglitze.™

F. Hronik i pfes neopomenutelné kvality APM poukazuje na uréitou omezenost v jejim

pouziti:

., Popis prace nabyva na diilezitosti u velkych firem, které se pohybuji spise ve stabilnim
prostredi. U firem, které se pohybuji v dravém, dynamickém prostredi, budeme obtizné
hledat precizni popisy prdace, které by se u nékterych funkci nékolikrat rocné

. w17
neprepisovaly.

V takovémto prostfedi nasledné J. Koubek doporucuje pruznéjsi nastroje, ve formé
screeningu prace, nebo job descriptionu. F. Hronik pak odkazuje na vyuziti metod
assessmentu funkéniho mista, katalogu praci a profesiogramu.18 (vysvétleni pojmil
v piiloze B této prace) F. Hronik* navic poukazuje na metodu Amerického slovniku
pracovnich tituld, ktery lze zaroven pouzit jako kvalitni zdklad pro tvorbu snimku

pracovniho dne.

I pfes vysoce sofistikované metody, jez APM vyuziva, lze predpokladat, Ze spolu s rozvojem zcela
novych pracovnich roli, bude se APM ¢im dal cast&ji setkavat s velkou vyzvou, protoze
v takovychto piipadech dochazi k nizsi relevantnosti tradi¢nich technik. Jako diivod této skutecnosti

uvadi J. Arnold a kol. dosavadni neexistenci zastupcti takovychto pracovnich roli.”

V oblasti analyzy nastroji pracovniho mista je mnoho moznosti, mezi néz se, mimo vyse
uvedenych, fadi mnoho dalSich, jako je metoda zaloZzena na péti jadrovych

charakteristikdch nebo metoda naro¢nosti manazerské prace, uvadejici sedm podstatnych

® HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Bro: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 48. ISBN 978-80-254-0698-4.

Y HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 31. ISBN 978-80-254-0698-4.

18 tamtéz

Y HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 38. ISBN 978-80-254-0698-4.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 145. ISBN 978-
80-251-1518-3.
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faktori, ovlivitujicich néro¢nost prace. Pii jejich vybéru tedy zalezi na oblasti a druhu
obsazovaného pracovniho mista, stejné jako na osobach realizujicich konkrétni analyzu

pracovniho mista.

., ...FUZNé PFistupy pri vypracovani a oznacovani popisu prdce a specifikace pozadavkii na
Zaméstnance se vzdajemné nevylucuji a muzou poslouzit jako jisty vzor pri vypracovani

vlastniho systému v jednotlivych podnicich. “*

I ptes neoddiskutovatelnou komplexnost APM, se osobné piiklanim k doporuceni J.
Koubka, tedy k vyuziti vice flexibilngjSich metod typu screening prace nebo job
description, které jsou na tvorbu méné naro¢né. Jsou tedy vhodnéjsi pro soucasné rychle se

meénici prostfedi vétSiny organizaci.

1.2 Zvazeni a identifikace potencialnich zdroji uchazeci

Pro U¢inné zvazeni vhodnych zdroji uchazecl je zapotiebi nejen informaci ziskanych
analyzou pracovniho mista, ale i identifikovat mnozstvi pozadovanych zaméstnancti, na

zaklad¢ informaci plynoucich z APM.

Zde je na misté¢ zvazit, zda je mozné takovéto uchazeCe nalézt v fadach stavajicich
zamé&stnanct (z tzv. vnitinich zdroji), nebo zda je tfeba vhodné kandidaty hledat externé (z
tzv. vnéjSich zdrojti). Velkou roli pti volbé zdroje hraje finan¢ni a zaroven i ¢asova stranka

potieby obsadit konkrétni pracovni misto.

M. Armstorng uvadi, ze pokud se organizace rozhodne pro zisk&vani zaméstnanci ze
zdrojii externich, musi velkou pozornost vénovat analyze svych silnych a slabych stranek
jako zaméstnavatele.”’ Jde o porovnani nabizenych podminek zaméstnani s nabidkou

lokalni konkurence. Tento krok je dulezity pro nastaveni nabidky, vedouci K ptilakani

2l KACHANAKOVA, A. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna praca a tispesnost podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 51. ISBN 978-80-89085-87-5. Vlastni pieklad autorky prace.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 347. ISBN 978-80-247-1407-3.
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vhodnych potencidlnich uchazec¢l. Bez jakékoliv nadsazky lze tedy tuto ¢ast ndborového
procesu oznaCit jako otazku marketingu, slouzici k vytvofeni obrazu prestizniho

zamestnavatele, za uCelem prilakani kvalitnich uchazect.

1.2.1 Vnitini zdroje

Vyhodami vybéru z vnitinich zdroju je znalost schopnosti kandidata, jeho orientovanost,
znalost organizace a zaroven pomérné nizké naklady vynalozené na nabor. VyuZzivani
vnitinich zdrojii ma navic pozitivni vliv na motivaci stavajicich zaméstnancii, kteti oceni
moznost kariérniho rdstu v ramci organizace. V neposledni fadé mize tato volba pro

N 24

zaméstnancu.

Vyuzivani vnitinich zdroji ovSem piedstavuje i urité nevyhody. Vzhledem k ptfevodu
pracovnika z jedné pracovni pozice na jinou, je velice pravdépodobné, Ze pro jeji uspésny
vykon bude tfeba urcité skoleni, ¢i vycvik. Jak uvadi L. Vajner, pfi ptipadném nasledném
neuspéchu takového pracovnika na novém pracovnim misté je navic nutné fesit otazku jeho
piefazeni na jinou pracovni pozici.”® Je navic velice pravd&podobné, Ze kandidat z internich
zdrojii pfinese méné novych napadi, neZ kandidat ze zdroji externich. V neposledni fadé
zde hraje svou roli i moznost zhorSeni mezilidskych vztahti na pracovisti, které mohou

vzniknout z mozného pocitu ,,nespravedlnosti vu¢i ostatnim (neuspéSnym) vnitro-

organiza¢nim uchazectm.
Mezi hlavni vnitini zdroje Ize tadit:

e zaméstnanci uvolnéni z reorganizacnich divodd,
e zaméstnanci uvolnéni z divodu zmény technologii,
e zameéstnanci pripraveni na kariérovy postup,

e zaméstnanci piejici si zménit pozici v ramci organizace.

2 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 16. ISBN 978-80-
247-1739-5.

21



1.2.2 Vnéjsi zdroje

Pokud se rozhodneme pro ziskdvani zaméstnancti z vnéjSich zdroji, je tieba dobie znat
aktualni situaci na trhu préace nejen v CR, ale predevsim na trhu lokalnim a stejné tak v
okolnich regionech. Jak uvadi F. Hronik, Situace trhu prace ptimo zavisi na aktualnim %

disponibilnich lidskych zdroji.?*

. Jestlize od obecné miry nezaméstnanosti odecteme dlouhodobé nezaméstnané, vyjde nam
cislo, které odkazuje na disponibilni lidské zdroje. Toto cislo se pomérné vyznamné
. 25

snizuje.
Nize uvadim piehled vyvoje disponibilnich lidskych zdrojii v CR od roku 2000 do roku
2012.

Obrézek 2: Graf: Vyvoj disponibilnich lidskych zdroji v letech 2000 - 2012

Disponibilni lidské zdroje 2000 - 2012
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky prdce, na zikladé dat poskytnutych Ceskym Statistickym Uradem®

* HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 17. ISBN 978-80-254-0698-4.
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% Cesky statisticky ufad Plzet. Zaméstmanost a nezaméstnanost podle VSPS — rocni priiméry 2012 [online].

© 2013 [cit. 2013-12-19]. Dostupné z: http://www.plzen.czso.cz/csu/2013edicniplan.nsf/publ/3115-13-r_2013
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Volba uchazecl ze zdrojii externich zcela nesporné zaruci ptinos novych myslenek, napada
a dovednosti do organizace. Mohou tak ptfedstavovat tzv. svézi vitr, svymi zkuSenostmi
pozitivné ovlivitujici dosavadni chod spolecnosti. S nejvetsi pravdépodobnosti pak volba
vnéjSich zdrojii znamena Sir§i moznost vybéru, uvédomime-li si mnozstvi a rozli¢nost
potencialnich uchazeci, jez pracovni trh nabizi. V ptipadech obsazovani odbornéjsich pozic
muze predstavovat navic mensi finan¢ni nakladnost ziskdni odpovidajicich uchazect, nezli

odborné vyskoleni a ptiprava vlastnich zaméstnancti na takovouto pracovni pozici.

IS4

Na druhé¢ stran¢ je tieba zvazit i nevyhody, které s sebou pfinasi volba kandidati ze zdrojt
vnéjSich. Neptedstavuje ji nejen vyssi cena takovéhoto naboru, ale i vyssi procento rizika
nespravného vybéru. Jednd se totiz téméf vzdy o osoby organizaci zcela neznamé. Pii jejich
vybéru a ziskani validnich informaci o jejich schopnostech a dovednostech, jsme zcela
zavisli na spravné volbé vybérovych metod a vyhodnoceni informaci, jejich
prostfednictvim ziskanych. Je zéroven tfeba pocitat s tim, ze v ptipad¢ externé ziskaného
pracovnika bude tieba vice Casu na jeho orientaci v organizaci a firemni politice. Neni ani

zcela vyloucené, ze adaptace externiho uchazece s firemni kulturou ¢i kolektivem muze

skoncit jednim velkym netispéchem.
Mezi hlavni vng&jsi zdroje lze fadit:

e volneé pracovni sily na trhu préce,

e absolventi skol,

e zaméstnanci pusobici v jiném pracovnim poméru, chtéjici zménit zaméstnavatele,

e zameéstnanci plisobici v jiném pracovnim pomeéru, oslovené na zakladé
headhuntingu,

e ddchodci, Zeny na rodi¢ovské dovolené, studenti, armada a dalsi.

V souvislosti s naborem vnitinich a vné&jSich zdroju uvadi J. Koubek, Ze velka cast
organizaci ve vyspélych statech dava, po srovnani zaport a kladi obou moZnych zdroji
uchazecl,, prednost vnitinim zdrojim. Duvodem jejich jednéni je pfedevSim sniZeni
adaptacni doby zaméstnance na nové pracovni misto, jez mize znamenat do¢asné snizeni

pracovniho vykonu a zvySeni prestiznosti organizace jako zaméstnavatele, ktery nabizi
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v cro 27 . o v . . . Y
mozny kariérni postup.”’ Organizace se mulze rozhodnout i pro kombinaci obou vyse

uvedenych zdrojt.

I pfes urcité riziko uvadéné L. Vajnerem, v podobé komplikaci pti ptipadném netspéchu
interniho kandidata na novém pracovnim miste, se osobn¢ priklanim k jejich uptednostnéni
pii obsazovani volné pracovni pozice. Jde pfedevsim o pracovni pozice, které mohou pro
soucasné zameéstnance predstavovat urCity kariérovy postup. Upiednostnéni externich
zdroji v takovychto ptipadech vyvolava urcitou frustraci a demotivaci u potencidlnich
vnitrnich kandidatd. Pro organizaci jako celek pak neexistuje nic hor§iho nez demotivovani

zameéstnanci.

1.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Volba metod piimo zédvisi na pfedchozim rozhodnuti organizace, zda bude vyuzivat vnitini
¢1 vnéjsi zdroje, na poZzadavcich obsazovaného pracovniho mista a v neposledni fadé na
finan¢nich a ¢asovych mozZnostech organizace. Jednotlivé metody ziskdvani zamé&stnanct
lze pro dosazeni maximalni efektivnosti kombinovat. Mezi nejvyuzivanéjsi metody

ziskavani zaméstnanci patii zejména

e-recruitment,
e inzerce v médiich,

e vzdé¢lavaci zatizeni (Campus recruiting),
e doporuceni soucasného pracovnika organizace,

e Uchazedi, kteti z vlastni iniciativy oslovili organizaci,

e Vvyvésky (uvnitf a vné€ organizace), billboardy, distribuce letak,
e recruitmentové agentury,

e executive search (headhunting/“lovci lebek*),

e agentury temporary help,

zprostifedkovatelské agentury,

2" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 131. ISBN 978-80-7261-168-3.
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e Utad prace CR,

e dalsi metody ziskavani.

(vice o jednotlivych metodach ziskavani zaméstnanci v piiloze C této prace)
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2 METODY VYBEROVEHO RIZENI

,, Podstatou vyberu je konfrontace pozadavkii na zpusobilosti pracovnika na dané pracovni

pozici s redlnymi zpiisobilostmi, jimiZ disponuje prislusny kandidat. “*®

., Ve vetsine situaci je nejlepsi pouzit kombinaci nekolika technik vybéru pracovnikii, ¢imz

o y «29
se zajisti spravedInost a presnost:

Samotné vybérové fizeni se vétSinou skladd z nékolika kol. Nejcasteji se lze setkat se
dvéma ¢i tiemi koly, pii kterych se jednotlivé metody vybéru kombinuji nebo opakuji. Tato
kola mohou probéhnout i v jednom dni, ale Castéjsi praxi je jejich rozlozeni do vice dni.
Casto opakujici se metodou je vybérovy pohovor, ktery je vsak v kazdém kole veden
sjinou osobou, kompetentni k hodnoceni uchazeGe na =zadkladé rozdilnych kritérii.
Kombinace vice metod je pouzivana ptedevs§im v situacich, kdy je na pocatku vétsi pocet

uchazeci, ktery je tieba postupné zredukovat a identifikovat ty nejvhodnéjsi z nich.

V personalistické praxi vyspélych zemi se Ize stale Castéji setkat s pouZzitim vybérovych
metod i pfi povySovani nebo piesunu soucasnych zaméstnancl na jinou pracovni pozici
vV ramci organizace. Metody vybéru tak nahrazuji zazit¢ administrativni rozhodovani
Vv téchto zalezitostech. Vyhodou tohoto zpisobu je prokazatelnost rozhodnuti, zaloZena na
konkrétnich vysledcich jednotlivych uchazeci. Je to tedy zpisob, jak omezit vznik

Spatnych mezilidskych vztahti na pracovisti z dvodu uréitych pocitii nespravedlnosti.

Oblast metod vybéru byla v poslednich letech oteviena zcela novym metodam,

pfichézejicim ze zahrani¢nich personalnich praxi.

% BARTAK, J. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011, s. 58. ISBN 978-80-7452-020-4.
2 ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.

Psychologie prace: pro manaZery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 165. ISBN 978-
80-251-1518-3.
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Podstatou vybéru je porovnani popisu a specifikace pracovniho mista (jez byly ziskdny na
zaklad¢ analyzy pracovniho mista) a pozadovanych osobnostnich pozadavki se zjisténymi

charakteristikami uchazece.

,Jednim z nejdiskutovanejsich problémit soudobé teorie i praxe persondlni prace je
probléem validity (platnosti, vhodnosti, primérenosti) a spolehlivosti jednotlivych faktoru
pouzivanych k predvidani uspésného vykonu prace (prediktorii) a na nich zalozenych metod

s o (30
vybéru pracovniki.

Pied samotnou volbou metod vybéru je tieba dobie zvolit kritéria hodnoceni. V opa¢ném

pripadé¢ nebude ani ta nejvalidnéjsi metoda prinaset kvalitni vysledek.

Mezi hlavni a nevyuzivangjsi metody vybdru zaméstnancti na uzemi Ceské republiky se

fadi:

2.1 Zkoumani Zivotopisu (strukturovany/volny)

Zivotopis je definovén jako: ,, Popis dosavadniho pritbéhu Zivota «3l

Zakladem uspésného vybéru spravného kandidata je peclivé prozkoumani udajit uvedenych
Vv zivotopisu kazdého z nich. Je tfeba pouzit kvalitnich metod k identifikaci dulezitych
udaji v zivotopisu, na jejichz zaklad¢ je proveden pred-vybér uchazecd. Tato metoda se

fadi mezi metody univerzalni, pouzivané v kombinaci s jinou ¢i jinymi metodami vybéru.

,,Dotazniku a Zivotopisu by mél uchazec vénovat nalezZitou pozornost, protoze i kdyz jde o

roor oy 1 v ’ r g er s . ;32
pomocnou metodu pozndvani a vybéru pracovnika, jejich vypovidajici hodnota je velka.

V souvislosti s &lenstvim Ceské republiky v Evropské unii je stale ¢astéji u zaméstnavatelt

pozadovan zivotopis ve formé EUROPASU, ackoliv jeho vyuzivani je zcela dobrovolné.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 170. ISBN 978-80-7261-168-3.

SLPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péée, Fizeni. 1. vyd. Praha: Academia,
2002, s. 249. ISBN 80-200-0950-7.

2 MIHALCOVA, B. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Ucebnica. Bratislava: Ekonom Publishing Company,
2007, s. 50. ISBN 978-80-225-2448-3. Vlastni pieklad autorky prace.
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Jednd se o soubor péti zakladnich dokladi (mtze jich byt i vice), poskytujici nejen
zaméstnavatelim, ale i nejriznéjSim vzdélavacim institucim, ucelené informace o jejich

drziteli. Mezi zakladni dokumenty EUROPASU patii:

e zivotopis,
e Evropsky pas dovednosti, ktery obsahuje Jazykovy pas, Doklad o mobilit&®®,
Dodatek k osvédéeni, Dodatek k diplomu.

Nevyhoda této metody spociva v pomérné snadném zdmérném pozmeéneni informaci v

zivotopise uvedenych.

“Podle prizkumu personalni agentury Robert Half International az sedmdesat procent
manazerii v Ceské republice povazuje Zivotopisy uchazecii za nedivéryhodné, pritom témér
polovina z nich priznala, Ze nevyzaduje reference. Nelze Fici, Ze by v Zivotopisech kandidati
primo lhali, i kdyz i to se stiva, ale hlavné prehanéji ve svych védomostech a

dovednostech.

2.2 Biodata

Armstrong popisuje biodata jako: ,, urcité detaily zZivotopisnych udajii korespondujicich
S kritérii vybéru pracovnikii... «35

vvvvvv

, , . «36
budouciho pracovniho vykonu

Biodata je metoda pouzivana pro ,,pfed-vybér” uchazect, na zakladé zivotopisnych udaja.

Tzv. biodatovy dotaznik je obzvlasté cennou a vhodnou metodou v piipadech, kdy se sejde

% Doklad zaznamenavajici evropskou studijni staZ, napt. odbornou praxi v zahrani&i, studijni pobyt v ramci
vyménného programu, atd. Zdroj: Mobilita. In: europass [online]. [cit. 2013-12-10]. Dostupné z:
http://www.europass.cz/mobilita/

¥ MYSLIVECKOVA, O. “Lzeme” v Zivotopisech? Ano I ne. [online]. © 2012 [cit. 2014-01-12]. Dostupné z:
http://hrforum.peoplemanagementforum.cz/cs/i/lzeme-v-zivotopisech-ano-i-ne/

% ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 359. ISBN 978-80-247-1407-3.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 181. ISBN 978-
80-251-1518-3.
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mnoho uchaze¢l na jedno pracovni misto. Tato metoda tedy spoéiva ve vybéru konkrétnich
zivotopisnych udaja (skladajicich se z demografickych znaki jako je pohlavi, vék, rodinny
stav, zudaji z oblasti vzdélani, odborné kvalifikace, predchozich zaméstnani a praxe,
dokonce i volnoCasovych aktivit), korespondujicich s nastavenymi Kritérii vybéru

zameéstnance.

Biodatové dotazniky a jejich bodovani jsou obvykle vytvéafeny individudln€ pro kazdé
pracovni misto. Zakladem sestaveni uspésného dotazniku je kvalitni analyza pracovniho

mista, na jejimz vysledku jsou sestavena samotna kritéria a prediktory biodat.

Biodata Ize délit do dvou skupin, a to na biodata ,,pevna“ a biodata ,,pruzna“. Pevnymi
polozkami Se rozumi data, jez lze ovéfit (napf. dosazené vzdélani), zatimco mezi pruzné
polozky se fadi napfiklad informace o zajmech uchazece. J Arnold uvadi, Ze vysledky
metaanalytickych studii prokazaly prediktivni validitu metody biodat o koeficientu 0.48,
tedy jako dobrou.®

2.3 Dotaznik (tuzka-papir/ dotaznik na internetu)

Dotaznik pro uchazefe o zaméstnani se fadi, stejné jako zkoumani zivotopisu, Mezi
zakladni metody vybérového fizeni. Tato metoda vSak zpravidla neslouzi pouze pro ucely
samotného vybéru pracovnika. Jak uvadi J. Koubek, osobni dotaznik se nasledné stava
cennym zdrojem kontaktnich udaji a udaji potfebnych k zalozeni osobni evidence

Vv ptipad¢ piijeti uchazege.®

Z. Dvotakova upozoriiyje 1 na urcité nevyhody této metody, kterymi jsou naptiklad ptilisna

, , ’ ’ v . r v o1: vo 39
rozsahlost takovéhoto dotazniku nebo stereotypni a u¢ebnicové odpovedi uchazeci.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 181. ISBN 978-
80-251-1518-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 175. ISBN 978-80-7261-168-3.

¥ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 140. ISBN 978-80-
7179-893-4.
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Ackoliv 1ze zakladni podobu dotazniku (v oblasti demografickych udajti) standardizovat, je
vytvoreni takového dotazniku do jisté miry specifickou zalezitosti. Chceme-li dosahnout
jeho vysoké tucelnosti, je tieba kazdy dotaznik pfizpusobit obsazované pracovni pozici.
Dotaznik pro ucely obsazeni délnické pozice bude tedy obsahovat zcela jiné tdaje, nez

dotaznik sestaveny pro ucely obsazeni manazerské pozice.

2.4 Zkoumani piedlozenych personalnich dokumenti

Uvodni ¢asti kazdého vybérového fizeni je predlozeni pozadovanych dokumenti
uchaze¢em. Okruh pozadovanych dokumenti je zcela individualni, obzvlasté nevyuziva-li
se jiz vySe zminénd forma Europasu, ktery je konstruovan tak, aby obsahl vétSinu

zakladnich dokumentu.

Zkoumanim persondlnich dokumentl Ize ziskat potfebné informace, na jejichz zakladé je
mozné, stejné jako u zkoumani Zivotopisu a dalSich vySe uvedenych metod, uskutecnit
pred-vybér uchazec a pfipravit otdzky pro nasledny osobni pohovor.

, Formalni analyza ukdze, zda jsou materialy kompletni. Obsahova analyza kontroluje

, , 7 .o .. . vy Vo S e <40
spravnost udajit a eliminuje uchazece, kteri nesplnuji pozadovana kritéria, ...

Mezi nejéastéji pouzivané personalni dokumenty, kromé zivotopisu a dotazniku se fadi:

e Vypis z trestniho rejstiiku,
e Kkopie dokladi o dosazeném vzdélani,
e privodni dopis,

e esej — Uvaha zahrnujici osobni postoje, preference, zajmy atd.

¥ KACHANAKOVA, A. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna préca a iispesnost podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 87. ISBN 978-80-89085-87-5. Vlastni pteklad autorky prace.
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F. Hronik v této souvislosti uvadi jako personalni doklad i kopii lustra¢niho osvédéent,
vyzadovaného predevSsim u statnich organizaci a organizaci s vétSinovou UCasti statu.

Vyzadovani tohoto druhu dokumentu je upraveno zakonem &. 451/1991 Sb.*

2.5 Vybérovy rozhovor/pohovor/interview

Vybérovy rozhovor/pohovor/interview je jednou ze zakladnich a nejvice pouzivanych
metod vybérového fizeni zaméstnanci na pozice vSech trovni, podle J. Koubka c¢asto
oznadovanou i za metodu klicovou.* Proto je této metodé vénovana znacna Cast této
diplomové prace. Tato metoda miize byt pouzita nejen jako metoda zavérecnych kol, ale 1
jako stézejni metoda celého procesu vybéru na volné pracovni misto. Obsah vybérového
pohovoru je Gzce propojen s daty ziskanymi metodou osobniho dotazniku a metodou
zkoumani ptedlozenych referenci. Toto spojeni tfi metod je jednim z nejstarSich postupil
vybérového fizeni, a proto je i dnes stale oznaCovano, jak uvadi M. Armstrong, jako
Lklasické trio“.** Samotny pohovor tedy poskytne dopliujici informace k obsahu
vyplnéného dotazniku a napomuze tak k ziskani ucelené informace o uchazeci. Reference
jsou nasledné pouzivany nejen k ovéteni ziskanych informaci, ale 1 k ziskéni dal§iho thlu

pohledu na schopnosti uchazece.

V porovnani s novéjsimi metodami Vv této oblasti, jako jsou nejrtiznéjsi psychologické a
vykonnostni testy ¢i assessment centra, byvd metoda pohovou terCem kritiky.
Zpochybniovana je nizk4 wvalidita v oblasti pfedvidani pracovniho vykonu a také
nespolehlivost vysledkli shodnych méfeni u rtznych subjektl. Rozdilnost mlze byt
zpusobena 0sobnim kontaktem osoby vedouci pohovor s uchazecem, a tak muze dojit k

subjektivnimu posuzovéani, které mize byt zpisobeno urcitou mirou osobnich sympatii, ¢i

* HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.o.,
2007, s. 123. ISBN 978-80-254-0698-4.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 179. ISBN 978-80-7261-168-3.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 369. ISBN 978-80-247-1407-3.
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naopak antipatii. J. Blaha uvadi, Ze vhodnymi uchaze¢i pak mohou byt vybrani naptiklad
osoby vzd&lanim zajmy totoznymi se vzd&lanim nebo zajmy osoby vedouci pohovor.**
Kvalita vysledkli je navic siln€¢ zavisla na osobé vedouci pohovor, coz neziidka vede,
z divodu nekvalifikované osoby vedouci pohovor, k nekvalitnim vysledkim. K této

problematice uvadi J. Arnold:

, Uz vSak také vime mnohem vice o tom, jak dochdzi k rozhodnutim a o potencialnich
zdrojich chyb a zkresleni, takze mame moznost vytézit z pohovorit mnohem vice. Pohovory
mohou byt strukturované, tazatelé skoleni, a to zpiisobem, ktery zdasadné zvysuje validitu

téchto testii. “

Tazatel by tedy, mimo jiné, méla byt osoba, ktera je vysoce erudovand a ma dostate¢né
znalosti a schopnosti k odhaleni ptipadného mozného tizeného dojmu ze strany uchazece, a

odhalit jeho skute¢nou osobnost.
J. Arnold dale uvadi, ze:

,»Neddvnd metaanalyza Huffcutta a kol. (2001) odhalila, zZe validita pohovorii zaloZena na
kritériich byla lepsi néz jiné formy vybéru pracovnikii jako jsou napriklad testy kognitivnich

14 {(46
schopnosti.

A. Kachanakova uvadi, ze nejvétsi prednosti této metody je osobni kontakt zucastnénych

stran, jehoZ piinos nemohou nahradit ani dokonale propracované dotazniky nebo testy.*’

U této metody je tieba vyzdvihnout piedevsim aspekt pfimého komunika¢niho kanalu mezi

uchaze¢em a osobou vedouci pohovor. Pravé zde ma pohovorujici pfilezitost presnéji

*“ BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP
Books, a. s., 2005, s. 125. ISBN 80-251-0374-9

** ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 170. ISBN 978-
80-251-1518-3.

* ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 171. ISBN 978-
80-251-1518-3.

* KACHANAKOVA, A. a kol. Riadenie Iudskych zdrojov: Persondina prica a iispesnost podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 91. ISBN 978-80-89085-87-5. Vlastni pieklad autorky prace.

32



charakterizovat nejen samotnou pracovni pozici, ale 1 alespoil ¢astecné priblizit podminky
vyplyvajici z psychologické smlouvy organizace. Pro uchazefe je pohovor jedine¢nou
dalSiho vzdélavani a jinych pracovnich podminkach. Pravé diky této metod¢ miize i
uchaze¢ sam Iépe posoudit, zda obsazované pracovni misto a ostatni podminky
poskytované danou organizaci, jsou pro néj vyhovujici a shoduji se s jeho pozadavky a na
jejich zadkladé muze ucinit rozhodnuti, zda ptipadnou nabidku zaméstnani piijme, Ci

nikoliv.

Spravné vedeny pohovor by mél v souhrnu, jak uvadi J. Koubek, spliiovat tii hlavni cile.
Prvnim je ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchaze¢i. Druhym cilem by mé&lo byt
poskytnout uchazeci informace o organizaci a podminkach prace v ni. A tfetim, ne mén¢
dulezitym cilem, by mélo byt posoudit osobnost uchazece. Mimo této zékladni trojice se lze
setkat i s cilem Ctvrtym, spoCivajicim ve vytvoreni piatelskych vztahti mezi organizaci a

uchazedem.®

Celkové délka pohovoru by v ptipadé ,,rutinnich* pracovnich mist nemél ptesahovat 20 az
30 minut. Pohovory, tykajici se ,,narocnéjSich* pracovnich mist, mohou dosahovat aZ doby

trvani 1 hodiny, kterou by vSak Zadny z pohovorti nemél ¢asové prekrocit.

Druhy pohovoru

Pro dosazeni hlavniho cile pohovoru, spocivajiciho v ziskani vSech potfebnych informaci
pro posouzeni vhodnosti uchazece na obsazované pracovni misto, je tfeba urcita planovitost
rozhovoru a s tim spojené i fizeni a kontrola rozhovoru. Je také tieba zvolit pocet osob, jez
se pohovoru s uchazeCem bude ucastnit. Podle organizace a zptisobu vedeni pohovoru se

pohovory rozdéluji na nasledujici:

Déleni dle poc¢tu zucastnénych osob

e pohovorl+1,

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 179. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Tento typ pohovoru umoznuje snadnéjSi vytvoreni oteviené atmosféry, avSak
pfinasi i znacné riziko subjektivniho hodnoceni uchazece. Na toto riziko upozoriuje
i Koubek.*

pohovor pied panelem posuzovateld,

pohovor pted vybérovou komisi,

pohovor postupny,

skupinovy pohovor.

(vysvétleni téchto pojmu viz piiloha A, oddilu 1. této prace)

Déleni dle zptsobu vedeni pohovoru

Volny (nestrukturovany) — rozhovor postradajici jakoukoliv strukturu, otazky jsou
nahodné, pouze cil pohovoru je jasny. Pokladani zcela nahodnych a nékdy i
nerelevantnich otazek, pro ucely ziskani validniho vysledku je tedy zcela nevhodny.
Avsak jak uvadi J. Koubek, i piesto miize byt tento typ pohovoru ur¢itym zptisobem
ptinosny, a to v zisk&ni informaci, vedoucich ke kvalitngjsi analyze osobnosti
uchazede.”

Polostrukturovany — v praxi se setkavame se dvéma variantami. Jedna z nich
predstavuje pfedem stanovené cile, avSak zplsob, jakym budou naplnény, je zcela
na posuzovateli. Ve druhé varianté je polostrukturovany pohovor tvotfen casti
volnou a ¢asti strukturovanou. Obé tyto casti na sebe navazuji a maji predem
vymezeny ¢as trvani.

Strukturovany — piedem pfipravené otazky v jasné daném potadi, vymezeny
konkrétni ¢as na kazdou z nich. Otdzky jsou stejné pro vSechny uchazece, a tak tato
varianta umoziuje srovnani jednotlivych uchazecl. Zakladd se na duikladné
ptedchozi ptipravé a analyze pracovniho mista a s nim spojenych konkrétnich
pozadavcich na kandidata. Jak uvadi J. Koubek:

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 179. ISBN 978-80-7261-168-3.

0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 180. ISBN 978-80-7261-168-3.

34



,, Strukturovany rozhovor je povazovdin za efektivnéjsi, spolehlivejsi a presnéjsi,

protoze snizuje pravdépodobnost opomenuti nékterych pro posouzeni uchazece

nezbytnych skutecnosti a zaroven snizuje rozdily v hodnoceni uchazece u riiznych

posuzovatelii, .... 51
Koubek se tak priklani k ndzoru vyse citovaného Arnolda o schopnosti
strukturovaného rozhovoru ptinaset validni informace.

e M:éné pouzivanou variantou je nefizeny rozhovor, kde je aktivita rozhovoru
ponechéna na strané uchazece. Cil rozhovoru zde neni predem stanoveny a zaroven
umoziiuje volnost vybéru témat. M. Armstrong zminuje i dal$i méné vyuZzivanou
variantu strukturovaného pohovoru, tzv. psychometricky zalozeny pohovor,
obsahujici predem pln¢ zformulované otazky tak, jak je tomu u psychometrickych
testi.

., V tomto pripadé neexistuje moznost postupovat od otazky k otazce, jako tomu bylo

u jinych typu strukturovanych pohovorii. «52

Faze pohovoru

Kazdy profesionalné vedeny pohovor by mél zahrnovat nasledujici, na sebe navazujici ¢asti

neboli faze:

e Piivitani uchazeCe, predstaveni a uvodni slovo tazatele, navozeni piijemné
atmosféry pro nasledujici hlavni ¢ast pohovoru.

e Ziskavani informaci od uchazete — hlavni ¢ast pohovoru, prezentace zkuSenosti
kandidata a jeho pfedstavy o nabizen¢ pozici.

e BIizsi pfedstaveni organizace a obsazované pracovni pozice.

e Prostor na zodpovézeni otdzek uchazece, piipadné dopliujici informace

K uplynulému rozhovoru ze strany uchazece.

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 179. ISBN 978-80-7261-168-3.

°2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 377. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Ukonceni pohovoru, pfedani informaci o dalSich krocich vybérového fizeni nebo

lhtty pro sdéleni vysledku pohovoru.

, Vétsina casu — prinejmensim 80% - by méla byt vénovana ziskdavani informaci od

uchazece. Uvod a zavér by mély byt strucné, ale mély by se nést v pidtelském duchu. “>

Pristupy k vvbérovému pohovoru

Pti pohovoru lze také vyuzit rozdilnych pfistupti a zptasobli kladeni otdzek samotnym
tazatelem. Spravné zvoleny zpusob vedeni rozhovoru tazatelem pak napoméha dosaZeni
potfebnych informaci o uchazeci, odpovidajicich pozadavkiim konkrétni obsazované

pozice. Mezi nejznamé;jsi Ize tadit:

1. Biograficky, neboli chronologicky pohovor — tazatel zjistuje informace, tykajici se
uchazeCovy profesni kariéry a vzdélani. Chronologicky pohovor Ize vést od zacatku,
kdy informace zacinaji vzdélanim uchazece a konci poslednim, ¢i soucasnym
zaméstnanim. Castéji se v praxi vSak setkdvame s pohovorem vedenym naopak,
tedy zacinajicim poslednim, ¢i soufasnym zaméstnanim, postupné pokracujicim
zpét do ,,hlubsi* minulosti.

2. Strukturovany pohovor s orientaci na situaci (kritické piipady) — pohovor je
postaven na zéklad¢ definovani urcité (hypotetické) situace, na kterou je uchazec
pozadan reagovat. Zkouman je jeho pfistup k situaci a jeho chovani, které je
nasledné¢ podrobeno hlubsi analyze. Vysledkem je zjisténi reakce uchazece
v podobnych situacich, s nimiz se mtize setkat na obsazovaném pracovnim misté v
praxi. J. Arnold vsak v souvislosti s timto typem pohovoru upozoriiuje na pomérné
zasadni nedostatek:

., Klicovym problémem situacnich pohovorii je, Ze neberou v Uvahu rozdilnou miru

“«“

zkuSenosti. Déle uvadi: , Jednotlivci s malymi zkuSenostmi a presto velkym

potencialem k uceni tak mohou byt v nevyhode. “**

*¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 373. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3. Strukturovany rozhovor s orientaci na chovani (schopnosti) — nékdy také zvany
kritériovy pohovor, je zaloZzen na sérii otdzek sestavenych podle konkrétnich
kritérii, specifikovanych na zdklad¢ analyzy pracovniho mista, ¢i analyzy
schopnosti. Kritérii mohou byt konkrétni schopnosti, dovednosti, kvalifikace, atd.
Soucasti takovéhoto rozhovoru byvaji i otdzky orientované na jednani uchazece v
konkrétnich situacich v minulosti. F. Hronik tento typ rozhovoru oznacuje jako jeho
nejucinngjsi formu™, zaloZenou na piedpokladu, Ze jiz zazité situace jsme s nejvetsi
pravdépodobnosti schopni fesSit 1 v budoucnu. Tvrzeni kandidata chceme dolozit
konkrétnim ptikladem.

., Miizete mi néco rici o néjaké uddlosti, kdy jste presvedcil vase kolegy — cleny
tymu, aby udélali néco, co zpocatku skutecne nechtéli udélat? «56

Jde o pomérné ¢asové ndrocny pfistup, pii kterém se sleduji kompetence®’ dané
osoby.

4. Pohovor dle bodi specifikace pracovniho mista — struktura pohovoru je postavena
dle specifikaci pracovniho mista. Otazky z oblasti znalosti, dovednosti, odbornosti,
osobnich kvalit a absolvovaného vzdélani, jsou sestaveny za ucelem ziskani
informaci potfebnych k posouzeni uchazeCe, vzhledem k danym specifikacim

pracovniho mista.

Jako pom&rné zvlastni formu rozhovoru pak L. Vajner uvadi tzv. Stresovy rozhovor.?® Je

pouzivany piedevSim u pozic, kde lze ocekavat vysoké procento socialniho stresu, kde

* ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 172. ISBN 978-
80-251-1518-3.

® HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 313. ISBN 978-80-254-0698-4.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 376. ISBN 978-80-247-1407-3.

> Kompetence lze definovat jako jedine¢nou schopnost clovéka uspesné jednat a dale rozvijet svlj potencial
na zaklad¢ integrovaného souboru vlastnich zdroji, a to v konkrétnim kontextu riznych tikold, ¢innosti a
zivotnich situaci, spojenou s moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.
(VETESKA, J. a M. TURECKIOVA. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci: kompetence v andragogice,
pedagogice a fizeni. 1.vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2008, s. 21. ISBN 978-80-86723-54-
9)

8 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 11. ISBN 978-80-
247-1739-5.
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existuje predpoklad potfeby celit agresivnimu jedndni, manipulacim nebo u pozic
postavenych na rychlém rozhodovéani a jednani. Takovyto rozhovor je zaloZen na rychlém
kladeni otdzek, na které ani neocekdvame odpovéd’, otdzek miticich proti sebevédomi
kandidata ¢i zpochybnujicich jeho odpovédi. Cilem takového rozhovoru je zpisobit
kandidatovi ur¢itou psychickou nepohodu a nasledné ziskat informace o zpisobu jeho
jednéni. Takovyto pohovor je vSak nutno zakoncit poddnim vysvétleni, ze Slo o zkousku
jeho reakce na stresové situace.

., U nekterych lidi pak mohou negativni pocity, které se u nich na zakladé tohoto druhu

rozhovoru vytvorily, pretrvavat i po nastupu do zaméstnani do pracovni pozice: «o9

F. Hronik napftiklad poukazuje na dalsi typ, kterym je tzv. Komplexni rozhovor, ktery je

v ;. r . SN2 b v ’ . cr oy o > 60
zaloZen na vzajemné kombinaci témét libovolné zvolenych existujicich druht pohovort.

Druhy otazek pouZivanvch pri pohovorech

Pro ziskéani pozadovanych vysledkli pohovoru je nejen nezbytné zvolit odpovidajici ptistup,
ale ptfedevs§im vhodny druh otazek, pomoci nichz dosdhneme kyzeného vysledku v podobé
informaci, pottebnych ke sprdvnému rozhodnuti pii vybéru nejvhodnéjsiho uchazece na

obsazované pracovni misto. Otazky lze rozd¢lit zejména na:

e Otazky oteviené — poskytuji prostor pro vyjaddieni uchazeCe a poskytnuti uplné
odpovédi. Odpovédi na takovéto otdzky mohou poskytnout uzite¢né informace, ale
zaroven hrozi ur¢ité riziko informaci nerelevantnich nebo zdlouhavych odpovédi.
M. Armstrong ptimo doporucuje pouziti tohoto druhu otazek v Uvodu rozhovoru,
jako prostiedku k uvolnéni atmosféry.61

e Otazky zaviené — tento druh otdzek umoziuje pouze dvé moznosti odpovédi ,,ano*

a ,,ne", poskytujici jasnou odpoveéd’ na obsah otazky.

% VAINER, L. ¥¥bér pracovnikii do tymu. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 11. ISBN 978-80-
247-1739-5.

% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 311. ISBN 978-80-254-0698-4.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 378. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Otazky jdouci do hloubky — pouziti v pfipadech, kdy uchazetova odpovéd na
konkrétni otazku neobsahovala potfebné Ci relevantni informace. Tento druh otazek
dale napomaha ziskat podrobnéjsi informace o jiz ziskanych odpovédich.

e Konkretizujici otazky — slouzi k vyjasnéni urcité skute¢nosti, odpovédi byva jedno
slovo nebo kratka véta, coz predstavuje hlavni rozdil mezi konkretizujici otdzkou a
otazkou jdouci do hloubky.

e Hypotetické otazky — otdzky pouzivané pii strukturovaném pohovoru zaméfeném
na situace, kde napomahaji k vytvofeni konkrétnich hypotetickych situaci®.

e Otazky zamétené na chovani — otazky pouzivané pii strukturovaném pohovoru
zamé&feném na odhaleni chovéni uchazede v Kritickych situacich® v minulosti.

e Ov¢fovaci otazky — otdzky k ovéteni spravného porozuméni odpovédi uchazece.

Pro ucely ovéfovani jsou €asto vyuzivany parafraze.

M. Armstrong dale rozliSuje 1 otazky zamétfené na zpusobilost, kariéru, préci, otdzky
odhalujici motivaci a oblast mimopracovnich zajmt, nebo otazky slouzici k udrZeni

plynulosti pohovoru.®*

Metoda vybérového pohovoru se fadi mezi metody aktivni, které vyzaduji ¢as na pfipravu a
aktivitu ze strany organizace. Jako u dalSich metod je zdsadni vychazet z dat ziskanych
analyzou pracovniho mista. Pouze na zéklad¢ popisu a specifikace pracovniho mista lze,
pro ucely strukturovaného a polostrukturovaného pohovoru, formulovat spravné otazky a

modelové odpovédi, odpovidajici pozadavkim pracovniho mista.

Je vsak tieba se vyvarovat vysokého poc¢tu pohovort v ramci tzv. postupného pohovoru.

V nékterych spolecnostech se lze setkat i s deseti pohovory v ramci jednoho vybérového

%2 Hypoteticka situace viz bod 2.5 Vyb&rovy pohovor/rozhovor/interview — strukturovany pohovor s orientaci
na situaci (kritické pfipady)

83 Kritickd situace viz bod 2.5 Vyb&rovy pohovor/rozhovor/interview — strukturovany rozhovor s orientaci na
chovani (schopnosti)

% ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 380 - 382. ISBN 978-80-247-1407-3.
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fizeni, navic s opakujicimi se otdzkami.® Takovato aplikace metody mtize byt pro uchazede

vysoce frustrujici.

V oblasti pohovoru jako vybérové metody se plné piiklanim k J. Arnoldovi, tedy ze existuji
nastroje ke zvyseni validity této metody. Navzdory existujicim kritikdm jsem zastancem

vyuzivani pohovoru jako jedné ze zakladnich metod vybéru, jak uvadi M. Armstrong.

2.6 Reference

Tato metoda je vyuzivdna nejen k ovéfeni informaci o pfedchozim zaméstnani (v ptipadé
absolventd se mohou pozadovat reference ze Skoly) poskytnutych uchazecem, ale
predevsim za ucelem ziskani dalSich poznatkid o povahovych vlastnostech uchazece a jeho

pracovnim chovéni. Reference mohou byt ptedloZeny i formou pracovniho posudku.

,,Nekdy miizeme referenci a pracovni posudek vnimat jako dva ruzné akty. Pracovni
posudek vznika vyhradné na zdkladé pozadavku zaméstnance, zatimco reference ziskava

v r v v ((66
zamestnavatel na zaklade souhlasu uchazece.

AvSak pfi vyuzivani referenci jako zdroje informaci, je tfeba brat zfetel na skuteCnost, Ze
kazdy sebeobjektivnéj$i ndzor jedince je vzdy ur€itou mérou subjektivni. Znacna Cast
zaméstnavateld vykazuje tendence zamlCovat skute¢nosti, které by v jejich pohledu mohly
byvalému zaméstnanci sniZit Sance v probihajicim vybérovém fizeni. Je dileZité mit na
mysli i druhou stranu mince, kdy referujici zaméstnavatel mize jednat s uréitou zaujatosti,
at’ uz z jakéhokoliv dtvodu. Toto potvrzuje i L. Kolman, ktery upozoriiuje na zpravidla

pomérné nizkou validitu vychazejici z méfeni.®’

Reference lze poskytnout dvéma zpusoby:

® HR NEWS. Jak pfedchdzet ,, smrticim “ zkuSenostem uchazecii s prijimacimi pohovory. [online]. © 2013
[cit. 2014-01-06]. Dostupné z: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-marketing-id-148675/jak-
predchazet-smrticim-zkusenostem-uchazecu-s-prijimacimi-p-id-1858127

% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 326. ISBN 978-80-254-0698-4.

% KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii: metody a postupy.
1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 167. ISBN 978-80-7201-810-9.
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e Pisemné — Strucné sepsany dopis obsahujici charakter vykonavaného
pracovniho mista, pribéh zaméstnani, informace o charakterovych
vlastnostech referovaného.

e Po telefonu — Uchaze¢ poskytne kontaktni informace na referujiciho byvalého

zameéstnavatele, spolu se stru¢nou charakteristikou jeho pracovni pozice.

Z vySe uvedenych variant je vyhodné&jsi vyuziti referenci po telefonu. Konverzace byva
oteviengj$i a upfimnéj$i nez sepsané informace na listu papiru. Tato varianta navic

poskytuje prostor pro dopliiujici otazky tazatele.

Poskytovani referenci neni nikde ukotveno jako zaméstnavatelova povinnost, jejich
poskytnuti je tedy zcela na osobni ochoté. Pfi jejich sestavovani je tfeba mit na mysli
pravni okolnosti, které v ptipadé¢ nepravdivych informaci, ¢i informaci poSkozujicich
povést, mohou mit za nasledek az zalobu o odskodnéni. Na toto riziko poukazuje i M.

Armstrong®® Dle J. Koubka se jedna o metodu s velkou popularitou piedevsim v USA.%

V otazce vyuzivani referenci jako metody vybéru se pfiklanim k nazoru L. Kolmana, tedy
Ze tato metoda vykazuje pomérné nizkou validitu. VétSina byvalych, byt i s pracovnim
vykonem referovaného uchazeCe nespokojenych, zaméstnavateld/nadiizenych tmyslné

nesniZi Sance uchazece na ziskani nové pracovni pozice.

2.7 Testy pracovni zpusobilosti

, Anglické slovo ,,test” znamend prosté zkouska, ale u nds se obvykle pouziva k oznaceni

urcitého druhu pisemnych zkouSek. Zkouska tak miize znamenat zkouSeni nebo ovérovani

SN o 70
mnoha rozmanitymi zpiisoby.

%8 ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 366. ISBN 978-80-247-1407-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 183. ISBN 978-80-7261-168-3.

" KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii: metody a postupy.
1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 29. ISBN 978-80-7201-810-9.
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Dle B. Mihal¢ové nejde pouze o metodu tuzka-papir, ale o vyuzivani celé tfady prostiedkd,

jako jsou piistroje, obrazky a néstroje.”*

Jako zajimavost uvadi L. Kolman, ze prvnim dochovanym zaznamem o pouziti zkousky
k ovéteni znalosti, zaznamem pochazejicim z Ciny, datovanym zhruba do obdobi 2200 let
pf. n. 1, je nafizeni Cisafe pfezkouset kazdé 3 roky své ministry k ovéfeni jejich schopnosti

zastavat své ufady.”

Pro ziskani maximalniho mozného uzitku vyplyvajiciho z pouziti testovych metod vybéru
je zasadni pouzivani standardizovanych testii. Standardizace testu je zaroven uzce spojena
se samotnou objektivitou pouzitého testu. Pfi standardizaci jde o nastaveni standardnich
postupll pro testovani a vyhodnocovédni vysledkd. Diivodem je hlavni el vétSiny
testovych metod, tedy porovnani vysledku vice lidi. Standardizace je zde tedy prostiedkem
k ziskani objektivnich vysledkti porovnani. Standardizace by méla zahrnovat i samotné
instrukce Kk testu i zpusob jejich predavani, zabranujici piipadné negativni ovlivnéni

ucastnikuy.

Testy pracovni zpusobilosti, téZ oznaCovany jako testy vyberové, jsou v soucasnosti spolu
s metodou pohovoru jednou z nejrozsifenéjSich metod, pouzivanych pii vybéru novych
zaméstnanci. Casto jsou oznacovany jako doplitkovy ¢ pomocny nastroj k jinym metodam
vybéru. Rozhodovani o obsazeni pracovni pozice by nikdy nemélo byt zalozené pouze na

vysledcich testové metody.

., Nekdy se setkavame s nevhodnym oznacenim psychologické testy, a to navzdory tomu, ze

skutecné psychologické testy jsou jen nékteré z testii pracovni zpiisobilosti. «I3

Testy pracovnich zpisobilosti jsou tvofeny mnozstvim rozdilnych testt, které lze podle

oblasti testovani d¢lit do nasledujicich kategorii:

U MIHALCOVA, B. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Ucebnica. Bratislava: Ekonom Publishing Company,
2007, s 51. ISBN 978-80-225-2448-3. Vlastni preklad autorky prace.

2 KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii: metody a postupy.
1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 29. ISBN 978-80-7201-810-9.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 175. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Testy znalostni a dovednosti

Tento typ testl je vyuzivan ke zjiSténi odbornych znalosti a odbornych navyki uchazece.
Lze pouzit nejen testovou metodu v pisemné formé, ale zaroven i praktickou zkousku,

béhem které uchaze¢ provadi ukazku préace.

Podle F. Hronika jde v obou variantich o metody méné Casové i finan¢né naro¢né a
zaroveti umoziiujici srovnani mezi uchaze¢i.”* Avsak J. Arnold uvadi, ze ackoliv testovani
odbornych znalosti béhem pohovoru muze znamenat velkou ¢asovou narocnost, a tak je
vyuziti této metody k provéfeni uchazecl nékdy jedinou moznou variantou, jsou zde

. L ‘o TR 7
vysoké Casové i finanéni pozadavky na jejich pripravu.”

V urcitych ptipadech miize byt praktickd zkouSka provadéna ve specidlni diln€ ptimo
v konkrétni organizaci. Jednd se vétSinou o vyrobni zavody nejriznéjsiho zaméfeni,

programatorti ¢i v jinych oblastech zabyvajicich se nejriznéjsimi formami tvorby.
Na dal8i mozné vyuziti praktické zkousky poukazuje F. Hronik:

,, Praktickou zkousku pouzije nakladatelstvi prvi vybéru korektora, kdyz mu predloZi text ke

v . v roge . 76
korekture, na kterou ma vymezeny casovy limit. *

Variantou této metody je elektronické testovani, umoziujici nejen Sir$i vybér otazek, ale
zaroven 1 kontrolu a srovnani odpovédi testovanych na konkrétni otdzky. Tato vlastnost

umoznuje nasledné upravy aplikovaného testu, ukéaze-li se takovato potieba.

Vysledky riiznych metaanalytickych studii ukazuji, ze priklady prdace maji vysokou validitu
vzhledem ke kritériim (0,55).”’

" HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 172. ISBN 978-80-254-0698-4.

 ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 180. ISBN 978-
80-251-1518-3.

"® HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 174. ISBN 978-80-254-0698-4.
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J. Arnold dale uvadi, Ze vysoka validita je zde opfena o prvek realismu, ktery je zde

zajistén maximalni moZnou simulaci skute¢nych pracovnich podminek.”

V oblasti této metody se piiklanim k Uhlu pohledu J. Arnolda, ktery upozorfiuje na vysoké
naroky metody na pfipravu. Jen obtizn¢ si lze predstavit piipravu praktické zkousky
napiiklad ve vyrobnich podnicich, zabyvajicich se pasovou vyrobou. V tomto ptipadé by
naklady na pfipravu znamenaly nejen jak casové, tak pfedev§im finanéné naro¢nou

zalezitost.

Testy schopnosti

Tento typ testi ma za ucel zjistit existujici 1 potencidlni schopnosti uchazece, zaroven i
potencial tyto schopnosti nadale rozvijet. Testuji se nejen schopnosti v oblasti motoriky,
mechaniky, manudlni zrucnosti atd., ale pozornost je vénovana i oblasti duSevnich
schopnosti. J. Koubek v této souvislosti poukazuje na ur€ité ,,piekryvani se* téchto testl

s testy inteligence a s vys$e uvedenymi testy znalosti a dovednosti.

Testy psychologické

L. Vajner uvadi, prvni hromadné aplikované psychologické testy byly pouzity americkymi

psychology jiz v obdobi 1. Svétové valky pii vybéru armadnich dastojnikd.”

M. Armstrong uvadi, ze ucelem psychologickych testi je méfeni konkrétnich
individualnich psychologickych aspektli osobnosti uchazece. Proto jsou Casto nazyvany

testy psychometrickymi, tedy ,méficimi duSi“. Pro ucely néborového fizeni jsou

" ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 180. ISBN 978-
80-251-1518-3.

® ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 181. ISBN 978-
80-251-1518-3.

" VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 19. ISBN 978-80-
247-1739-5.
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psychologické testy dulezitym ndastrojem bliz§iho poznani uchazefe, napomahajicim

v ’ ’ . r Vv . o r ’ r .~ 80
predvidat miru jeho budouci uspésnosti a chovani na obsazovaném pracovnim mistg.

Psychologické testy se vyznacuji nasledujicimi metodologickymi a psychometrickymi

charakteristikami:

objektivita,

standardizace,

reliabilita,

validita.
(vysvétleni vySe uvedenych pojmu viz piiloha A, oddil III. této prace)

O vyuziti psychologickych testii existuji rizné nazory.

,,MozZnost nacvicit test a naprogramovat uchazece tak, aby test uspésné zvladl, neni jediné
uskali spolehlivosti psychologickych testii. Zdkladni problém spociva jiz v jejich konstrukci.
Musime si uvédomit, Ze testy tohoto druhu se snazZi mérit neméritelné kvalitativni

charakteristiky, interpretovat neinterpretovatelné a definovat nedefinovatelné. “®*

Psychologické testy lze aplikovat nejen v klasické podobé ,tuzka-papir”, ale i

Vv elektronické podobg.

Z psychologickych testl se nejcastéji setkavame s testy vSeobecné inteligence, (schopnost
myslet a fesit problém, ucit se a adaptovat), spadajicich do sekce tzv. testii kognitivnich

schopnosti a s testy osobnosti.

8 ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 387. ISBN 978-80-247-1407-3.

81 KOUBEK, J. Nazor: Mohou byt psychologické testy opravdu spolehlivym néstrojem vybéru pracovniku?
Hospodafiské noviny, ptiloha Kariéra 1996-05-27.
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Testy osobnosti

Britsti psychologové Eysenck a Cattell se vénovali piistupu, jez by byl schopen odkryt
charakterové vlastnosti lidské osobnosti. Jejich prace spocivala na mySlence, Ze
prostiednictvim charakterovych vlastnosti ¢lovéka lze vysvétlit jeho chovani v konkrétnich
situacich. K identifikaci zakladni struktury lidské osobnosti pouzivali techniku tzv.
Faktorové analyzy. Vysledkem Eysenckovy prace jsou nasledujici stale vyuzivané testy:
Eysenckiiv osobnostni dotaznik EPI (méfeni extroverze a neurdzy) a Eysenckiiv dotaznik
osobnosti EPQ (m&H extroverzi, introverzi a psychotizmus®?).2®

Velky zlom v ptistupu k charakterovym vlastnostem osobnosti ptedstavovalo vytvoteni tzv.
»Velké pétky”, kterd obsahuje 5 faktord, které jsou nutné k vytvoteni popisu lidské
osobnosti. Témito faktory jsou: extroverze, neuroticizmus, svédomitost, pfivétivost a
otevienost zkusenostem.** Odbornici v této oblasti se shoduji, Ze velka pétka byla pfijata
jako univerzalni Sablona pro potieby pochopeni samotné struktury lidské osobnosti.® Jeji

vyuZiti je vhodné predevsim v piipadech, kdy je tieba popsat podrobny profil uchazece.®

Pii vyuzivani test osobnosti jako vybérové metody tedy vychazime z poznani, ze
charakterové vlastnosti osobnosti mohou byt a jsou ur¢itym prediktorem budouci pracovni

vykonnosti.

Testy osobnosti zahrnuji dotazniky, projektivni a objektivni testy osobnosti a tzv.
posuzovaci stupnice:
e dotazniky,

e objektivni testy osobnosti,

82 psychotizmus udava miru emocionélniho chladu, kterym je &lovek charakterizovan. (HARTL, P. a H.
HARTLOVA. Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha: Portél, 2000, s. 488. ISBN 80-7178-303-X.)

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdce: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 111 - 112. ISBN
978-80-251-1518-3.

8 Ukazka testu ,,Velka pétka“ v piiloze D této prace.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, |. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 114 - 115. ISBN
89678-80-251-1518-3.
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e projektivni testy,

e posuzovaci stupnice.
(vysvétleni vySe uvedenych pojmu viz piiloha A, oddil IV, této prace)

VétSina testli osobnosti by méla obsahovat zaroven i hodnotici stupnici, slouzici zaroven

K hodnoceni zamérného pozménovani.

V této oblasti se muizeme setkat i se zcela novymi produkty, jako je naptiklad
psychodiagnosticka hra PERSONALITY POKER, ktera je vhodna pro zékladni poznani
¢lent skupiny a pro navozeni atmosféry, podporujici spole¢né skupinové activity napiiklad

v ramci Assessment centre.®’

Testy kognitivnich schopnosti a Testy inteligence

., Nekteri lidé zpracovavaji informace lépe nez jini. Neustale vidime ditkazy faktu, ze kdyz

dojde na kognitivni schopnosti (mysleni), mezi lidmi existuji zasadni rozdily. «88

Testy kognitivnich schopnosti se tedy zabyvaji velice specifickou oblasti lidské psychiky.
Jejich méfeni jsou zalozena na rozdilné schopnosti lidi ziskavat a zpracovat ziskané
informace. V oblasti kognitivnich schopnosti (mysleni) existuji zasadni rozdily, které jsou
¢astecné i vysledkem rozdilnych moznosti a piilezitosti jedincii k uceni. J. Arnold uvadi, ze
Testy vSeobecné inteligence (dale také jako tzv. 1Q testy) jsou pak zaméiené na oblast
zkoumani lidské schopnosti zvladat urc€ité mentalni &innosti.® J. Koubek ucel 1Q testi

popisuje jako posouzenf schopnosti myslet a plnit ur¢ité dusevni pozadavky.*

S HAVLUI. V. Pouzivejte vhodné psychodiagnostické metody. [onling]. © 2004 [cit. 2013-12-5]. Dostupné z:
http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/pouzivejte-vhodne-psychodiagnosticke-metody.html

8 ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 95. ISBN 978-
80-251-1518-3.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 102 - 104. ISBN
978-80-251-1518-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydéni. Praha:
Management press, s. r. 0., 2008, s. 175. ISBN 978-80-7261-168-3.
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M. Armstrong uvadi jako jednoho z priikopnikiéi méficich IQ Spearmana.” Avsak tvirci
prvniho uzndvaného 1Q testu byly francouzsti psychologové Alfred Binet a Theodore
Simon, kteii vytvofili svou koncepci na pocatku dvacéatého stoleti. Jejich piistup,
spocivajici na myslence hodnoceni lidské 1Q prostiednictvim jejich schopnosti odpovidat
na sestaveny soubor peclivé pfipravenych otazek, dodnes tvoti zdklad vSech pouzivanych

IQ testt.

Jak J. Arnold uvadi, vyzkum v oblasti metod vybéru prokazal, Ze tato metoda je schopna
ptedpovédét pracovni chovani a vykon vtéméf vSech oblastech pracovnich pozic a
uspésnosti zaskoleni. Koeficient validity se pohybuje kolem 0,55. (rozmezi 0,00 — 1,00).

(0,58) a niz& u méné slozitych povolani (0,23).%

., Testy vSak byvaji z riznych pricin kritizované. Jedna kritika je zaloZend na tvrzeni, ze

vvvvv

S . «93
osvojenymi védomostmi.

I ptes urcité sestavené definice jasné rozliSujici Cisté a ziskané schopnosti, se tedy stale jevi

v

jako nelehky kol jejich pieneseni do skute¢nych testi, méficich bud’ jedno, nebo druhé.

K dal$i rozsifené kritice testii dochéazi v oblasti jejich vyuzivani jako metody vybéru
zaméstnancl, kde je poukazovano na moznou diskriminaci nékterych etnickych a
kulturnich skupin, odliSujicich se vice ¢i méné od urcité ,,normality, uzndvané dnesni

vyspélou spole¢nosti. K této otazce otvird J. Arnold prostor k jisté diskuzi:

. 2 v e ’ r7. 7 2 D .94
., Co je ale ,,normalni prostiedi, ve kterém probiha ,,normalni vyvoj “?

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 389. ISBN 978-80-247-1407-3.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 174 - 175. ISBN
978-80-251-1518-3.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manaZery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 104. ISBN 978-
80-251-1518-3.

48



~rowr

Pokud bychom totiz mluvili o IQ testech jako o testech méficich z vétsi ¢asti vlastnosti
ziskané béhem normalniho vyvoje (Vernonlv popis inteligence), mizeme velmi rychle
zabtednout do diskuzi o obsahu tzv. ,,normalniho vyvoje* vzhledem k rozliSnym kulturnim

a environmentalnim podminkam, v nichz jednotlivci vyristaji.
F. Hronik naopak poukazuje na kritiku v oblasti otazky méfitelnosti psychologické reality:

., Psychologicka  realita je nejen  neméritelna, ale i nedefinovatelna a

. ’ {(95
neinterpretovatelna.

Co si vlastné lze predstavit pod pojmem inteligence?
Vytvofeni vSeobecné uznavané definice predstavuje pro psychology problém. Ackoliv se
tak dodnes nepodafiilo, mnoho psychologii se ztotoziiuje s nasledujici definici Boringa:

. . vV . . v 4 . ((96
., Inteligence je to, co mérime inteligencnimi testy.

Podle soucasné praxe personalistl patii mezi nejcastéji vyuzivané 1Q testy Ravenovy
progresivni matice, nevyzadujici mnoho zkusenosti nebo odborna skoleni. Toto potvrzuje i
L. Kolman a dale dodava, Ze druhym nejpouzivanéjsim testem v CR je Amthaueriv TISY

(Test struktury osobnosti).*®

Tvorba IQ testll je zaloZzena vzdy na uréitém modelu inteligence, jichz bylo doposud
sestaveno mnoho. Spolu s rychlym vyvojem ve vSech oblastech lidské civilizace, se v této
oblasti setkavdme s neustalym vyvojem. Je tedy tieba nezapomenout na vznik stale novych

testl, postavenych na nové vznikajicich teoriich. J. Arnold zminuje jako nejnovéjsi z nich

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, |. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 104. ISBN 978-
80-251-1518-3.

% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press, s.r.0.,
2007, s. 195. ISBN 978-80-254-0698-4.

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 102. ISBN 978-
80-251-1518-3.

9 Ukézka testu v piiloze E této prace.

% KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii: metody a postupy.
1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 52. ISBN 978-80-7201-810-9.
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Gardnerovu teorii vicenasobné inteligence (oznacované jako MI) a Sternbergovu

triarchickou teorii inteligence.*

V poslednich letech je, nejen mezi personalisty, zaznamenan zvySeny zajem také o tzv.
koncept emocionalni inteligence (dale oznacovany také jako EI). AvSak existuje mnoho
rozdilnych definic pochazejicich od riznych psychologl, snazicich se zachytit podstatu

vyznamu ukrytého pod pojmem EI.

Jednim z nich byl americky psycholog Reuven Bar-On, ktery také jako prvni vytvofil
komeréné dostupné méteni El, zalozené na ndastroji sebehodnoceni, oznacovaném ,,Mé&feni

emocionalniho kvocientu* (EQI). El definuje jako:

,,soubor charakterovych vlastnosti a schopnosti souvisejicich s emocionalnimi a socialnimi

znalostmi, které maji vliv na nasi schopnost efektivné zvladat naroky prostredi. «100

Pti vybéru pouzitych testl je dilezité vybirat spravnou skupinu, neboli tzv. baterii testii. At
uz jsou kvality zvolenych testll sebeprokazatelnéjsi, nelze se spoléhat na test ¢i testy pouze
jedné skupiny. Testova baterie musi byt vytvofena tak, aby plné¢ pokryla vSe potiebné a
souvisejici s oblasti zkoumani. F. Hronik v této souvislosti uvadi, ze spolehlivost spravné
vybrané¢ baterie spociva ve vzajemné podobnosti, blizkosti a zarovenl rozdilnosti
obsazenych testll. V praxi to znamena dvé dvojice si blizkych testi s jednou dvojici testd
navzajem si vzdalengjSich. Z takto sestavené baterie testll slouzi dvojice vzajemné si
podobnych testi k opakovanému potvrzeni konkrétnich vystupt, zatimco pouziti testi
rozdilného zaméfeni zde pomuze sledovat i dalsi charakteristiky, které by ndm mohly

e 101
v opa&ném piipadé uniknout.'

% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prdce: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 106 - 108. ISBN
978-80-251-1518-3.

1% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 109. ISBN 978-
80-251-1518-3.

01 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: ve o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.o.,
2005, s. 228 - 229. ISBN 80-7366-020-2.
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V ptipadech tvoreni dotazniki je tieba pamatovat na skutecnost, ze maji vyssi citlivost na
snahu testovanych o vylepseni sama sebe. Jak uvadi F. Hronik, z téchto divodt zahrnuji
testy 1 otdzky spadajici do tzv. 1zi Skaly, slouzici k pfipadnému odhaleni takovychto

tendenci. %

Zatimco vybér a tvorba jednotlivych baterii by mély byt vzdy v rukou erudovaného
psychologa, jejich zadavani a vyhodnocovani mize byt provadéno fadné proskolenym
pracovnikem. Psychologické testy nemohou byt pouzity jako jedind metoda vybéru. Jako
vhodné doplitujici testy 1ze zvolit vybérovy pohovor a zarovein metodu pozorovani béhem
testovani. Jak uvadi v této souvislosti F. Hronik, je obtizné psychologickymi testy popsat

motivaci & moralni zralost.*®®

,,zatimco intelekt a osobnost maji vliv na pracovni chovani, nepredurcuji ho! Na pracovni
chovani ma dale vliv mnozstvi jinych navzajem souvisejicich faktoru, napriklad myslenkovy

. . o . 104
proces jedince, naucené vzorce socidlni interakce a vlastnosti situace.

Osobné¢ ve vyuzivani testl pracovni zpusobilosti jako metody vybéru vidim velky
potencial, vzhledem K jejich Sirokému vyuziti. Zda se, ze ackoliv, jak uvadi J. Koubek,

méii neméfitelné, meéti to pomeérné spolehlive.

2.8 Zjistovani business kompetenci

Testovani business kompetenci probiha pomoci tzv. piipadové studie, nebo metodou

business eseje. F. Hronik poukazuje moznost provedeni velmi dobré selekce na zakladé této

metody.'®

192 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 184. ISBN 978-80-254-0698-4.

1% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 195. ISBN 978-80-254-0698-4.

1% ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manaZery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 122. ISBN 978-
80-251-1518-3.
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e pfipadova studie,

e business esej.

(vysvétleni vySe uvedenych pojmu v piiloze A, oddil V)

2.9 Psychodiagnostika po internetu

Tento typ testové metody neni zatim pfili§ Casto vyuzivanou metodou néboru, avSak
frekvence vyuzivani této metody testovani personalisty stile vzrusta. Da se tedy
pfedpokladat, Ze v budoucnu se bude jednat o formu pievladajici nad klasickou formou

tuzka-papir. Tento ndzor potvrzuje i F. Hronik, ktery uvadi:

,, Tento smér ma dle vseho dobrou perspektivu a zcela jisté bude pribyvat e-tesingovych
projektit od zkousSek, které jsou zaméreny odborné, po testy, které jsou zaméreny na

diagnostiku osobnostnich kvalit. «106

Vyhodou této metody je ziskdni nadstavbovych informaci, které pii bézném testovani
(tuzka - papir), ¢i rozhovoru, nelze ziskat. Jedna se predevsim o reakéni dobu, tedy o cas,
ktery potieboval testovany na zodpovézeni konkrétni otazky. Lze tak urcit otazky s delsi ¢i

kratsi latenci v odpovédi testovaného.

Vyhoda této metody je nejen odbornost vyhodnocujici osoby, jak je jiz vySe uvedeno.
Velké plus této metody, jak tika F. Hronik, je ukryto v jeji online dostupnosti 24 hodin
denng, 7 dni v tydnu. Samotnou interpretaci pak mize byt povéten psycholog kdekoliv na

¥, x 107
svéts. '

Nevyhodou této metody je na druhé strané absence osobniho kontaktu mezi testovanym a

interpretujici osobou, bez moznosti rozhovoru s nim a pozorovani neverbalnich projevi.

105 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 175. ISBN 978-80-254-0698-4.

198 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: ve o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.0.,
2005, s. 230. ISBN 80-7366-020-2.

YT HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: vie o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.0.,
2005, s. 231 - 232. ISBN 80-7366-020-2.
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Tento fakt mize znamenat ztratu dilezitych poznatkd, uvédomime-li si, ze az 93% celkové
komunikace spo¢iva v neverbalnim projevu. Z tohoto divodu jsou klasické otazky ,,ano* a
,ne“ navic doplnény otazkami otevienymi, zastavajicimi zde roli rozhovoru. D4 se vSak
fici, Ze 1 tak diky neexistujicimu osobnimu kontaktu mohou byt vysledné zavéry testovani
Vv ur¢itém smeéru ochuzené. Na druhé strané existuje moznost, zZe testovany bez piitomnosti
dalsich osob bude pocitovat mensi osobni zdbrany a tak bude ve svych odpovédich
otevienéjsi. F. Hronik poukazuje i na dal$i negativum této metody, a to na nejistotu, zda
testované otazky skute¢né odpovida osoba, kterou je v timyslu testovat. Zaroven uvadi, ze
pokud bychom chtéli eliminovat tento nedostatek vypracovanim takovéhoto testu na
kontrolovatelném misté, napt. v konkrétni firm¢, byla by omezena jeji hlavni vyhoda,
spo&ivajici v nezéavislosti na Case a relativni nezavislosti na mist&.’® Negativni nazory
v oblasti e-testingu, zda se, reaguji také na skute¢nost absence socialniho prostiedi, které je
mnohdy vyznamnym externim vlivem na chovani ¢lovéka. Testovanému muze e-prostiedi

poskytnout i vyssi kontrolu nad jeho odpovéd’mi.

Jednim ze zastupci on-line diagnostiky je E-PSYCHO, dostupna na adrese www.e-
psycho.cz. Tato moznost testovani nabizi mnozstvi riznych typt testd. Za dobu svého

provozu, od roku 2007 zde bylo otestovano jiz n€kolik tisic lidi.

Na zakladé svych osobnich zkuSenosti s touto metodou jsem jejim plnym zastancem. Dle
mého nazoru lze pfipadny nedostatek osobniho kontaktu této metody vykompenzovat

metodou pohovoru.

2.10 Psychologické metody — pozorovani

Do psychologickych metod nespadaji pouze metody testové, ale i metoda pozorovani nejen
beéhem samotného pohovoru, ale 1 v pribéhu nasledujicich kol vybérového fizeni. Takovéto

pozorovani by mélo byt pfedem stanovené, aby bylo mozno dosdhnout objektivnich

198 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: ve o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.0.,
2005, s. 232. ISBN 80-7366-020-2.
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vysledkti. Tato metoda umoznuje ziskat informace o uchazeCové chovani k jemu

samotnému, o praci s emocemi, jednani s druhymi lidmi ¢i o zptsobu feSeni problému.

., Aniz bychom promluvili, vysilame zpravy o sobée samotnych a délame si zavery o jinych
lidech podle zevnéjsku, vyrazii obliceje, postoju, zpusobu pohybu, sezeni, podle gestikulace
pazemi a rukama. Kdyz mluvime, zvuk naseho hlasu — ton, tempo, diraz a intonace —
ovliviiuje vse, co rikame, a miize zmenit smysl slov, ktera jsme pouzili. Dokonce

oo C . - . «109
komunikujeme i tim, jakym zpiisobem zachazime s tichem.

Do okruhu pozorovani spadad nejen verbalni projev uchazece, ale i neverbalni, Casto vice
vypovidajici ¢ast projevu. V oblasti neverbdlniho projevu, oznacovaného casto i jako

»tajnou fe¢ téla“ 1ze zaméfit pozorovani na nasledujici aspekty:

e vzdalenost (proximita),
e dotyky,

e (estika,

e postoje a polohy,

e pohyb (kinezika),

e mimika,

e pohled o¢i.
(vysvétleni vySe uvedenych pojmi viz. ptiloha A, oddil VI)

Pokud chceme pozorovanim ziskat objektivni data, pak musi byt vedeno vice
profesionalnimi pozorovateli, aby tak byla co nejvice snizena moznost subjektivniho

hodnoceni, jehoz nebezpeci je u této metody pomérné vysoké.

., Validita, platnost, uZitecnost pozorovani je ve znacné mire promenliva a velmi zavisi na

. o . ., o, «110
profesionalité pozorovatele a presnosti zaznamii. *

19 HARTLEY, M. Rec téla v praxi. 1. vyd. Praha: Portal, 2004, s. 7. ISBN 80-7178-844-9.

"0 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 183. ISBN 978-80-254-0698-4.
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2.11 Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)

,AC je casové ohranicena multisituacni zkouSka, ktera probihd za ucasti nejméné 3
internich a externich pozorovatelii-hodnotitelii mimo chod (,,nanecisto”, off-line) a nema
jednoznacny spravny vysledek. Multisituacnosti rozumime situace, které umoznuji

’ ;. . . ry . ’ ’ . ooy oGlll
opakované zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi a sebepoznani.

Odbornici v této oblasti se shoduji, Ze Assessment centre''? (dale také AC) jsou dnes
povazovana za vysoce spolehlivou metodu pi#i predikci GspéSnosti uchazeCe na

obsazovaném pracovnim misté.

., Vysledky metaanalyz vybérovych metod ukazuji, Ze prumérna validita studii assesment

Ve 7 vl fev v v r 1y ’ ;o . «113
centre cini priblizné 0,4 u predpovidani celkové pracovni vykonnosti.

Touto informaci tedy J. Arnold poukazuje spise na validitu pouze dobrou.
Na pozitivum spocivajici v komplexnosti této metody pak upozoriuje i M. Armstrong.***

I pfes vzrustajici tendenci vyuzivani této metody, je AC vyuzivano zatim u menSiny
organizaci. Jako hlavni dtvod uvadi F. Hronik vysokou finanéni nakladovost, ktera se
pohybuje v cen¢ 9000 az 15000 K¢ na 1 osobu. Vétsinu firem AC vyuzivajicich tedy tvofi

firmy véEtsi, a to v ptipadech vybérovych fizeni u stfedniho a niz§tho managementu, ¢i

obchodniku.

Zakladem tspésného AC je nejen spravné definovani sledovanych charakteristik kandidata,
ale i spravného navrzeni a pouzivani. Vzhledem Kk §irokému pouziti AC pro nejriznéjsi
pracovni pozice, je 1 samotna struktura €lenitd a rozmanitd, ¢imZ je mozné vytvotit AC

pfimo ,,na miru®.

" HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance. vSe o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.o0.,

2005, s. 46. ISBN 80-7366-020-2.

12y prekladu do &estiny centrum hodnoceni

3 ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 179. ISBN 978-
80-251-1518-3.

14 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 361. ISBN 978-80-247-1407-3.
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., Pouzivanim univerzalnich assessment centre, jakd nabizeji nékteré komercni instituce,

o sovr 15
nemusi byt prave nejvhodnéjsi.

., Ve vetsiné praktickych situaci je rozumné opirat se o vice prediktorii, pricemz se zpravidla

voli takové prediktory, které se neprekryvaji a vzajemné se dopliuji. «116

Kazdou z nasledujicich slozek struktury AC je tedy tfeba vybirat a propojovat s peclivosti,
aby tak bylo dosazeno pozadovaného efektu v podobé validnich vysledkt. Strukturu AC

mohou tvorit:

e Metody - individudlni, metody skupinové prace, psychodiagnostické testy,
sociogram.

e Typ Uloh v individuélnich a skupinovych modelovych situacich — ¢lenéni uloh dle
McGratha a Rohrbaugha, ¢lenéni podle pievazujiciho podnétového charakteru
(vykonové, interpersondlni, kognitivni, zat€zove).

e Casovy format modelovych situaci — komprimovany & relny Gas.

e Mira abstraktnosti modelovych situaci — metaforické prostiedi, napodobeni a
simulace, realné prostiedi.

e Prosttedi AC — Indorové, outdorové (pozemni, horolezecké, outdoor se zvifaty,
survival).'*’

e Pohovor.

e Psychologické testy.
Mezi individudlni situace pouzivané v AC se fadi:

e Prezentace — sebeprezentace, prezentace kolegy, prezentace piinosu, atd.

e Pohovor-motiva¢né hodnotici pohovor, biograficky pohovor, manazersky pohovor,

atd.

Y5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 178. ISBN 978-80-7261-168-3.

16 KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. Vybér zaméstnancii: metody a
postupy. 1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 85. ISBN 978-80-7201-810-9.

Y7 Indoor- aktivity uvnitf nejrizndjiich zafizeni, Outdoor — aktivity v pfirods, Survival — v
doslovném piekladu ,,pfeziti“, osoba &i osoby jsou vystaveny extrémné naroénému zatézovému testu, at’ jiz
fyzickému ¢i psychickému.
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Moralni dilemata-modelové situace, pro néz neexistuje jednoznaény zpisob feSeni.
Na zptisobu, kterym se s nimi uchazeci vyporadaji, se pfimo promitaji jejich rizné
postoje a hodnotové orientace.

Hrani roli — prodej produktu, prodej po telefonu, vymahani dluhu, atd.

Zkousky tvircich a improvizacnich schopnosti — testovani schopnosti okamzité
verbalni improvizace a fabulacni schopnosti.

Ptipadové studie s jednim ¢i vice problémy — zaméfeny na hodnoceni komplexu
tvrdych a mékkych dovednosti. Oproti hrani roli jde pfedevSim o samotné vécné
feseni, tedy o vysledek, nikoliv o proces.

Zkousky znalosti a orientace v oboru - pisemné nebo Ustni.

Zkousky zru¢nosti.

Mezi skupinové situace pouzivané v AC se fadi:

Situace zaméfené na sledovani vykonovych charakteristik-charakter délani
(vypracovat, ptedlozit, atd.).
Situace zaméiené na sledovani interpersondlnich charakteristik-sleduji schopnost

skupiny se dohodnout.

V AC se také muzeme setkat s nasledujicimi typy psychodiagnostickych testu:

Vykonové testy-méteni vykonu.

Projektivni testy- u téchto testi neni ziejmé jaka je zadouci odpoveéd, a tim je
pfipadna védoma kontrola odpovédi znesnadnéna.

Dotazniky — obvyklé odpovédi ,,ano®, ,,ne*, ,,nevim®.

Psychodiagnostika po internetu.

F. Hronik doplituje dal$i moznou variantu testli, kterymi jsou tzv. testy sociometrické.

Jedna se o sociologickou metodu s vyslednym psychosocialnim interpretaénim ramcem.
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Rozdilnost této metody spociva v uhlu pohledu, jez tento druh testi poskytuje. Jde totiz o

pohled tcastnika na sebe, nikoli o pohled pozorovateli na G&astniky a déni kolem.**®

AC lze také délit na zakladé jeho organizace, tedy podle charakteru Gcasti pozorovateld-
hodnotiteld, podle ¢asové naro¢nosti, podle slozeni ucastniki a mista konani i podle

zaClenéni do personalnich ¢innosti.

Vysoka validita metody AC spociva ve tiech zakladnich principech, jimiz jsou: princip
vicero o¢i, princip rizného thlu pohledu a princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.

Tento posledni princip vysvétluje F. Hronik nasledovné:

., Princip zmény v case vyjadruje to, Ze projevy chovani mohou byt zavislé na dobé
, pobytu* v modelovych situacich. Nekdo miize mit ,,pomaly rozjezd“, nékdo se naopak
ihned na zacdthu dokdze projevovat ,,naplno®. Pravé trvani AC déle nez 4 hodiny

oL : «119
umoznuje srovnat handicapy.

F. Hronik uvadi, Ze obvykla délka trvani AC je v rozmezi 6 az 9 hodin, avSak lze se setkat
s AC probihajicimi i n¢kolik dni.'® L. Kolman dale roz$ifuje dobu trvani AC az na cely 1

tyden. 12!

Autofi se dale rozchazeji i na dajich o poctu hodnotitelti-hodnotiteld. Zatimco J. Koubek
7ze v AC je zpravidla 6-8 pozorovatelt, znichz néktefi jsou erudovani psychologové,
zbyvajici jsou odborn& vyskoleni manaZefi dané organizace,"® F. Hronik uvadi jako

optimalni pocet pozorovatelii 2 externi psychology a 2 zaméstnance organizace.

8 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: vse o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.o.,

2005, s. 222 - 223. ISBN 80-7366-020-2.

" HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.0., 2007, s. 203. ISBN 978-80-254-0698-4.

120 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 205. ISBN 978-80-254-0698-4.

2l KOLMAN, L., H. CHYLOVA, P. MICHALEK a Z. GLOSIKOVA. 73bér zaméstnancii: metody a
postupy. 1 vyd. Praha: Linde, 2010, s. 85. ISBN 978-80-7201-810-9.

122 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 177. ISBN 978-80-7261-168-3.

58



Jak F. Hronik uvédi, osoba pozorovatele je klicovou pro uspé$nost AC, proto jsou na ni
kladeny vysoké pozadavky v oblasti socidlné¢ psychologické a oblasti prace
s informacemi.*® Tyto osoby je tedy tfeba pro ucely AC systematicky piipravovat a jimi jiz
ziskané dovednosti nadale rozvijet. Jak jiz bylo uvedeno, vétsinou se jedna o vedouci
pracovniky pfislusného zaméfeni a zkusené psychology. Tato metoda tedy vyzaduje aktivni

ucast vyssich a vrcholovych vedoucich zaméstnanct dané organizace.

Uvédomime-li si, ze kazd4d zkuSenost v zivoté piedstavuje moznost naucit se nécemu
novému, je bezesporu kazdd modelova situace, at’ uz skupinova ¢i individudlni, cennym
zdrojem novych zkuSenosti jak pro samotné Ucastniky, tak i pro assessory kazdého AC.
Piedevs§im u rozvojovych AC pak nelze opomenout neocenitelny piinos zpétné vazby na
podany vykon, ktery tak umozni zacastnénym osobam se v konkrétnich oblastech nadale

rozvijet.

A Kachanakova pak pak uvadi, v souvislosti s hodnocenim ucastnikii AC, ze jde o tzv.
vicetroviiové hodnoceni, pii kterém se hodnoti originalita a kreativita feSeni,
interpersondlni, komunikacni a vidcovské schopnosti, schopnost kooperovat a dalsi

vyzadované pfedpoklady.124

Stejné¢ jako jiné metody ndboru ma i AC své nevyhody pouziti. Velkou a
neoddiskutovatelnou nevyhodou je vysokd Casova néarocnost. Zde mluvime nejen 0
samotném pribéhu AC, ale pfedev§im o €asu vénovaném na ptipravu. AC a jeho pouZiti
s sebou piinasi i urcita rizika. Stejné jako u vétSiny metod se jedna o riziko nespravného
nastaveni kritérii pozorovani a hodnoceni, jez vedou k nevalidnim vysledkiim, vzhledem ke
skuteénym poZzadavkiim. Ddle nelze zapomenout na to, zZe GspéSné zvladnuté modelové
situace probihajici v AC, jsou stale jen modelove, v nasledné realit¢ mohou pro ucastnika
znamenat problémové situace. A v neposledni fadé je faktem, ze ne kazdému metoda AC
vyhovuje. F. Hronik tyto okolnosti zahrnuje pod pojem Riziko chabé vyzvy. Jak uvadi,

nékterym lidem nevyhovuje byt pii vykonu zamérné pozorovan a pro jin¢ho je stézejni

123 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: ve o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.0.,
2005, s. 265 - 268. ISBN 80-7366-020-2.

24 KACHANAKOVA, A. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna prica a iispesnost podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 90. ISBN 978-80-89085-87-5. Vlastni pteklad autorky prace.
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moznost predchozi p¥ipravy.'?® Takovito ucastnici tedy mohou pii této metod& podat slabsi

vykon, jez neodrazi jejich skute¢né moznosti a kvality.

AC jsou navic viceucelovd. Kromé oblasti vybéru zaméstnancii, ve které se tato metoda
zaCala uplatiovat poprvé, ji lze pouzit jako metodu pro zjisténi potieb vzdélavani
zamé&stnanci a jejich nasledny vycvik. V takovychto AC (pro tyto ucely nazyvanych

126

Development Centre™”) je kladen diraz ptfedev§im na ¢ast diagnostickou. AC lze zaroven

pouzit i jako certifikacni néstroj, métici efekt rozvoje.

B. Mihal¢ova navic uvadi, ze se metoda AC stale Castéji pouziva také pti hodnoceni

v o 127
manazeru.

V ptipadé AC nelze nez plné souhlasit se vSeobecné se shodujicimi pozitivnimi nazory
odbornikl v této oblasti, tedy na jejich vyuzivani pro ucel vybéru zaméstnanct. Dle mého
nazoru je, ve ve&tSiné piipadl, realna situace tim nejlepSim prostiedim pro rozpoznani
schopnosti uchaze¢t. Souhlasim vsak s ndzorem F. Hronika, tedy ze AC muze byt pro

urcité typy uchazecii, vzhledem k jejich osobnimu nastaveni, do ur¢ité miry diskriminujici.

2.12 Lékarské vySetieni

Tato metoda je personalisty pouzivana ptredevSim pii obsazovani pracovnich mist se
zvySenou fyzickou zatézi, kde slouzi k eliminaci moznosti pfijeti zaméstnance s jiz
existujicimi zdravotnimi potiZzemi, které by mohly byt na takové pracovni pozici nasledné
zhorSeny. Nekteré organizace metodu komplexniho lékaiského vySetfeni pouzivaji i jako
svou ochranu pfed moznym vznikem nemoci z povolani u svych zaméstnancu. J. Koubek

shledava oblast vyuziti této metody piedev§im u naboru na pracovni mista, kde je mozné

25 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: ve o assessment centre. 2.vyd. Brno: ERA group spol. s r.0.,
2005, s. 66 - 67. ISBN 80-7366-020-2.

26 Do geské praxe pieneseny pivodni anglicky nazev Development Centre, v prekladu znamenajici centrum
rozvoje.

2TMIHALCOVA, B. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Ucebnica. Bratislava: Ekonom Publishing Company,
2007, s. 52. ISBN 978-80-225-2448-3.
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riziko pfimého ohroZenf zdravi ostatnich lidi, tedy napiiklad v potravinaiském pramyslu.'?®

Dalsi velkou oblasti vyuzivajici tuto metodu by tedy mohl byt i farmaceuticky pramysl.
S Iékarskym vySetfenim, jakozto vybérovou metodou, se Ize setkat i na trovni Spickovych
zamestnanct, jako jsou naptiklad Spickovi manaZzefi, ktefi Casto predstavuji pro organizaci

znaén¢ finan¢ni néklady.

Dle F. Hronika je naopak 1ékatské vySetieni ¢asto zneuzivano pro diagnostiku v oblastech

nedomluvenych s uchaze¢em. Jako zastupce takové oblasti uvadi HIV testy.*?

I ptes urcité logické opodstatnéni této metody poukazuje J. Koubek na skutecnost, ze tato

metoda ¢asto povazovana za metodu diskrimina¢ni.**

Osobné chapu metodu lékaiského vySetfeni za nezbytny néstroj urcité ochrany organizace.
Pokud je tedy metoda vyuzivana v souladu s etickymi z&sadami a s ¢istymi umysly, pak

nevidim tuto metodu jako diskriminujici, jak uvadi J. Koubek.

2.13 Vyhodnoceni ziskanych informaci

Za metodu vybérového fizeni lze zcela jisté povazovat i samotné zpracovani informaci,
ziskanych béhem aplikovanych metod vybéru. Pravé zavéreéné hodnoceni informaci je
zav€reCnou fazi, na jejimz zdékladé¢ dochazime ke konecnému rozhodnuti ve volbé
konkrétniho uchazece na obsazovanou pracovni pozici. Pro Gspé$né vyhodnoceni je tieba
ziskané informace propojit, najit vyznam a interpretovat, nevychazet jen z ucelenych

faktickych vysledki jednotlivych aplikovanych metod.

F. Hronik uvadi, ze vyhodnoceni by mélo zahrnovat jak hodnoceni kvalitativni, tak na ngj

navazujici hodnoceni kvantitativni. Kvalitativni hodnoceni spoc¢iva ve vytvofeni uréité

128 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydanti.

Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 183. ISBN 978-80-7261-168-3.

' HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 328. ISBN 978-80-254-0698-4.

B30 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 183. ISBN 978-80-7261-168-3.
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predstavy o uchazecovo budoucim chovani v rdmci organizace. Po vytvoieni ucelenych
prehledd o jednotlivych uchazeich lze pfistoupit k hodnoceni kvantitativnimu, které
spo¢iva ve srovnavani jednotlivych uchazect z hlediska naplnéni jednotlivych kritérii a

I v ;. r s s Vo . 131
zaroven ve vzajemném srovnani jednotlivych uchazect mezi sebou.

., V pripade, Ze dosavadni priubéh a pouzite metody nevedly k rozhodnuti, je mozné vybéerovy

proces zopakovat také s pouZitim dalsich metod. “**

2.14 Prijeti na zkuSebni dobu

v

Tato metoda je obecné povazovand za jednu znejspolehlivéj§ich metod vybéru
zaméstnancl. Zaméstnanec muze pfimym pusobenim na dané pracovni pozici a v realnych
situacich prokazat své kvality pfi feSeni skuteCnych ukold. Tato metoda je pomérné
finan¢né i ¢asoveé naro¢na, ale umoziuje monitorovat vykon a chovani uchazece v redlném

Case a prostiedi. J. Koubek v této souvislosti poukazuje na uréitou nesetrnost této metody,

vvvvv

vvvvvv

Koubek potvrzuje i skuteCnost, ze muze dojit, v disledku takto aplikované metody,
K nepfiznivému ovlivnéni hodnoceni neuspésnych uchazeci pti nasledném uchazeni se o

e, < o 1
pracovni pozici u jinych zaméstnavateld.'*

Osobné jsem se s piistupem k této metodé, tak jak uvadi J. Koubek, doposud nesetkala.

vvvvvv

vidim jako velmi efektivni metodu. Pokud by byla vyuzivéana k ,,otestovani* vice uchazeci,

plné se pifiklanim k jeho nazoru. Takovato metoda muiZe vést nejen k urcité devalvaci

B HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 330 - 331. ISBN 978-80-254-0698-4.

132 KACHANAKOVA, A. a kol. Riadenie ludskych zdrojov: Persondlna prica a iispesnost podniku.
Bratislava: SPRINT, 2007, s. 95. ISBN 978-80-89085-87-5. Vlastni pteklad autorky préace.

133 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 183. ISBN 978-80-7261-168-3.
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kvality netspéSnych uchazect v ocich dalSich potencidlnich zaméstnavatelil, ale predev§im

K jejich znac¢né psychické zatézi.

Tento typ viak, vzhledem k jak finanéni tak organizaéni naro¢nosti, v CR nebyva velmi

vyuzivan.

2.15 Méné obvyklé metody vybéru na izemi CR
2.15.1 Grafologie

Na metodu grafologického rozboru pisma, jako metodu naboru, stéle existuji ze stran
naborovych specialistli ndzory zpochybiujici jeji seridznost. Proto se tato metoda fadi mezi

mén¢ vyuZzivané, a to nejen na izemi CR.

Obecné je grafologie povazovana za pseudovédu, jejimz predmétem studia je projekce
osobnosti a dalSich psychickych funkci v ruéné psaném pismu. Ackoliv samotné psani
muze budit dojem jednoduchosti, faktem je, Ze na tomto zdanlivé snadném tkonu se podili
okolo 500 mozkem tizenych svalu. Jak uvadi V. Fischerova K., z pohledu grafologa pak lze

chépat samotny rukopis jako ,,mozkopis“.134

Jak tedy vyplyvéa z vyse uvedeného, pro ucely vybérového fizeni je tato metoda pouZzivana
k odhaleni charakteristik osobnosti uchazece, na jejichz zaklad¢, jak uz bylo v této praci
uvedeno, Ize ur¢itou mérou predikovat jeho budouci pracovni vykon na dané pozici. Touto
metodou Ize zmapovat vlastnosti a schopnosti pisatele, stejné jako strukturu a dynamiku
jeho osobnosti. Dle V. Fischerové K. je pravé mapovani struktury a dynamiky osobnosti
jednou z prednosti této metody, oproti psychologickym testiim, jako je test osobnosti.'*®
Grafologicky rozbor poskytuje odpovédi na Siroké spektrum otdzek, tykajicich se osobnosti

a schopnosti pisatele. Mizeme tak zjistit schopnost zvladani stresové zatéze, komunikacéni

134 FISCHEROVA-KATZEROVA, V. a D. CESKOVA-LUKASOVA. 1. vyd., dotisk 3. Grafologie. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2004, s. 11. ISBN 80-247-0851-5.
1% FISCHEROVA-KATZEROVA, V. a D. CESKOVA-LUKASOVA. 1. vyd., dotisk 3. Grafologie. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2004, s. 13. ISBN 80-247-0851-5.
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schopnosti, prosazovani vlastnich nézorti, naladovost, miru agresivity, strategii chovani,
atd. Oblast moznych ziskanych informaci o osobé uchazece je tedy velmi podobna metodé

pozorovani.

Pro grafologicky rozbor je nejvhodnéjsi text psany na nelinkovany papir z hlavy, coz je pro
pisatele pomérné néaro¢ny ukol. Jde o formulovani vlastnich myslenek z hlavy, béhem
kterého se osobni originalita projevi v maximalni mozné mife. Pro ucely naborového

procesu tak poslouZzi psani osobniho dopisu.

., Ke grafologické analyze je zapotrebi delsi rukopis, napsany za béznych okolnosti. «136

Usp&sné vysledky této metody zavisi na odborném zpracovéani zkusenym grafologem, ktery
posuzuje razné aspekty pisatelova pisma. (piehled hlavnich hodnocenych aspekti je uveden
v piiloze A, oddil VI, této prace)

“Vetsina grafologii pracuje nejen se samotnym pismem, ale i s dalsimi, napriklad
projektivnimi metodami — kresbou postav nebo kresbou stromu (B-TEST), jez poskytuji

dopliujici informace o osobnosti pisatele.”™’

., Vysledky overovani validity neboli schopnost daného testu mérit na zakladé dilcich znakii
«138

a jejich srovnani s riiznymi kritérii jsou vétsinou negativni.
M. Armstrong vSak zminuje studii, na jejimz zaklad€ Ize toto tvrzeni vyvratit. Uvadi, Ze na
zakladé zkoumani vyzkumné literatury doSel Flower k zavéru, Ze nékteré existujici

vyzkumy ukézaly koeficient prediktivni validity mezi 0,1 az 0,3.%°

I pfes urcitou validitu této metody, prokazanou Flowerem, se pfiklanim k nazoru o nulové

schopnosti této metody piedpoveédét budouci pracovni vykon.

3% VAINER, L. V¥bér pracovnikii do tymu. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 85. ISBN 978-80-

247-1739-5.

B"THOUSKOVA, J. Co (ne)pozname z pisma?. [online]. © 2009 [cit. 2014-1-25]. Dostupné z:
http://hrforum.peoplemanagementforum.cz/cs/i/co-nepozname-z-pisma/

138 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o0., 2007, s. 329. ISBN 978-80-254-0698-4.

139 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 362. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.15.2 Frenologie

F. Hronik mezi netradi¢ni metody vybéru fadi i tzv. Frenologické metody.** Frenologie je
metoda zkoumajici souvislosti mezi stavbou lebky a duSevnimi schopnostmi a
charakterovymi rysy. Tuto metodu viak zle v rdmci personalistické praxe v CR povazovat

za, pti nejmensim, velice ojedinélou.

Y0 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1. vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, 329. ISBN 978-80-254-0698-4.
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3 ULOHA PERSONALNIHO UTVARU A VEDOUCICH
ZAMESTNANCU PRI VYBEROVEM RIZENI

3.1 Uloha personalniho Gtvaru

vvvvvvvv

. ’ , o s 4 . o v v , o 141
obsazuje, tim vice vzrusta uloha personalistii, popripadé externich expertii...

Mezi jejich ulohy pfi vybéru zaméstnanct na volné pracovni misto patii predev§im:

e Dohled nad dodrZzovanim zakoni, pravidel, zdsad politiky vybéru zaméstnancl a
organiza¢niho planu naboru.

e Navrhuje metody vybéru.

e Zkouma kritéria vybéru (spolehlivost, validita) a predatory.

e Zajisténi organizani stranky.

e Zajisténi administrativni stranky (napt. shromazd’ovani ptislusnych dokumentt).

e Odborné posouzeni uchazeci, predani doporucéeni vybéru vedoucim zaméstnanctim.

e Spolupréace s externimi pracovniky v pfipadé potieby.

3.2 Uloha vedoucich zamé&stnanci

.,V procesu vybéru pracovnikit hraji vyznamnou roli predevsim vedouci pracovnici. tj.

bezprostiedni nadrizeni obsazovaného pracovniho mista, popiipadé vedouci pracovnici o
e al142

Stupen vyssi.

Uloha vedoucich zaméstnancti, pro Ggely vybérového fizeni, by tedy neméla byt

podceniovand. Prave oni jsou za praci zaméstnanci na svém useku zodpoveédni. Méli by byt

schopni posoudit nejen odbornou vhodnost kandidata na obsazované pracovni misto, ale i

YL KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a dopln&né vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 188. ISBN 978-80-7261-168-3.
142 .

tamtez
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jeho mozné budouci zapojeni do kolektivu. Mezi jejich tlohy pfi vybéru zaméstnancl na

volné pracovni misto patii predevs§im:

e Spoluprace pii definovani pracovniho mista.

e Spoluprace pii analyze pracovniho mista.

e Spoluprace pti volbé postupu a vybérovych metod.
e Podileni se na posuzovani jednotlivych uchazecu.
e Vedeni vybérovych pohovori s uchazeci.

e Konecna volba a rozhodnuti o pfijeti uchazece.
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4 ZASADY A PRAVIDLA PRAKTICKE REALIZACE
VYBEROVEHO RiZENIi

Jako piilohu D této prace uvadim seznam zasad a pravidel praktické realizace vybérového
fizeni, ktery byl z v&tsi asti inspirovéan J. Koubkem'*

Koubek uvadi velice inspirativni a praktické rady, jak maximalizovat uspésnost vybérového
procesul.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 184 - 185. ISBN 978-80-7261-168-3.
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5 NEJCASTEJSI CHYBY VE VYBEROVYCH METODACH

Nize uvadim u vybranych vybérovych metod piiklady moznych chyb v jejich aplikaci. VéEtSina
z nich prameni z vyse uvedenych informaci v oblasti jednotlivych metod, jiné prameni ze zdravého

lidského rozumu a z mé, zatim kratké, personalistické praxe.
Pohovor

e Prilisné mluveni tazatelt béhem pohovoru a s tim spojeny nedostate¢ny prostor pro
vyjadfeni uchazece.

e Nedostatecné pouzivani otazek jdoucich do hloubky a nejasnd formulace otazek
tazateli, uspokojeni se s obecnou odpovédi uchazeCe, jez nemusi piimo odrazet
skute¢nost, nejasna formulace otazek.

e Uziti zbyteCnych otazek b&hem pohovoru v podobé sloZitych (matoucich
formulaci), pouziti mnoha uzavienych otdzek nebo ndvodnych (sugestivnich)
otézek.'**

e Zkreslené vnimani uchazecovy osoby na zéklad¢ zkresleni, nejcastéji plynouci
z urc¢itych osobnich piedsudka.

e Nepfipravené interwiev pied vlastnim pohovorem, neznalost personalnich podklada
uchazece.

e Laxnost k zaznamu postiehti a odpoveédi.

Psychologické testy

e Spatné sestavena baterie testtl.
e Chybné sestaveni testu — nejasna formulace otazek, nejednoznaéné pokyny.
e (dlisné podminky pro testované osoby v pribchu testu (ruSivé vlivy, fyziologicka

nepohoda).

144 , v s w1 “
Otéazky naznacujici ocekdvanou odpoved’
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e Neprofesionalni vyhodnoceni a néslednd interpretace vysledki testu.
¢ Nevhodny aktudlni fyzicky a psychicky stav testované osoby (napt. nemoc, velka
stresova zatéz).

¢ Nevhodna osobnost a chovani examinatora.

Assessmet centre

e Spatni volba metod a jejich nedostatena provazanost.
e Nevhodn¢ formulovana kritéria.

e Nedostate¢né vySkoleni pozorovatelé-hodnotitelé.

Myslim si, Zze zakladem pro UspéSnou aplikaci kazdé vybérové metody, je znat mozné chyby,
kterych se jako personalista mohu, pfi jejich aplikaci, dopustit. Kazdy personalista by se mél, pred
zahajenim aplikace jakékoliv metody, snimi seznamit. Uvédoméni si jich pak vede k jejich
vyraznému omezeni a zvySeni kvality aplikace jednotlivych metod, vedouci k efektivngjsim

vysledkam.

70



6 VYZNAM ANDRAGOGIKY PRO OBLAST VYBERU
ZAMESTNANCU NA VOLNE PRACOVNI MiSTO

Andragogiku lze povazovat za:

,vedu o vzdélavani dospélych, vychové a péci o dospélé, respektujici vsestranné zvlastnosti

dospélé populace a zabyvajici se jejim rozvojem ve viech fizich jeho Zivotni drahy “**

Zamétime-li se na predmét andragogiky, zjistime, ze oblast andragogiky zahrnuje vice nez
by se mohlo na prvni pohled zdat. Andragogika se zabyva nejen vzdélavanim, ale dale i
vychovou, vedenim, rozvojem lidskych zdrojt, socialni praci, kulturni a osvétovou ¢innosti

J4

a stejné tak 1 péci o dospélé.

., Moderni personalista musi mit v prvni Fadé nejen diikladné teoretické znalosti a praktické
dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich problémech
organizace. Musi umet jednat s lidmi, musi se neustale ucit, rozvijet své organizacni
schopnosti, byt v pravém slova smyslu flexibilni a zaujaty pro svou praci a diisledny

. g e o o 46
V prosazovani moderniho rizeni lidskych zdroju v organizaci.

Pokud se zaméfime na oblast personalistiky, zjistime, Ze personalistika je s andragogikou
uzce propojena. Nejen ze profese personalisty je pfimo zdvisld na kvalité¢ a aktualnosti
znalosti dané osoby, ale samotna osoba, aplikujici vybérové metody, by méla byt sama
Vv urCitych oblastech andragogem. Pfedev§im ve vztahu k ucastnikiim vybérovych fizeni,
kde by méla projevit pé¢i a podporu, napomahajici k projeveni maximalniho mozného

potencialu ucastnika.

1 PALAN, Z. a T. LANGER. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2008, s. 37. ISBN 978-80-86723-58-7.

Y8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 35. ISBN 978-80-7261-168-3.
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V oblasti kompetenci personalisty zabyvajici se vybérovymi fizenimi (dale také naborovy
specialista), zjistime, Ze mnohé z nich pfimo zavisi na kvalité jeho celozivotniho uéenil47,
pfedeviim v ramei neformalniho vzdélavani**® a skrze informalni uceni'®®. Pravé na
zéklad¢ profesnich kvalifikaci®®® a kompetenci osoby aplikujici/vyhodnocujici vybérové
metody, jak z jednotlivych kapitol vyplyva, piimo zavisi kvalita pfijatych zaméstnancd,
ktera bezesporu ovliviiuje chod a uspésnost kazdé organizace. Nejde tedy jen o samotné

ziskani profesnich kvalifikaci a kompetenci, ale zaroven i o jejich nasledné celozivotni

zvySovani a rozsifovani.

Obrazek 3: Pyramidalni pojeti kompetenéniho piistupu ve vzdélavani v CR (celoZivotni

vzdélavani
vzdélavani
‘ vék
)“
= % rofesni rekvalifikacni, podnikové,
~
. v Opb(:anské - neformalni a informalni,
2 i = univerzity tietiho véku...
£ zajmoveé
CE - 25 profesni kvalifikace zalozené
i 20 S terciarni —— na kompetencich,...
§ |, ./ sekundarni |\ —e— [RWGRPGRRWPSO|=>| Svp
| o
. &/ primarni \ | RVPZV,RVP ZV-LMP | =>| SVP
I ] PR
: / preprimarni \ - RVP PV =>| Svp
horizontdlni dimenze CZV

Zdroj: VETESKA, J., T. VACINOVA a kol. Aktudini otdzky ve vzdélavini dospélych: andragogika na prahu
21. Stoleti. 1.vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2011, s. 48. ISBN 978-807-4520-129.

7 Celozivotni ugeni bylo definovéno jako “ veskeré vieobecné vzdélavani, odborné vzdélavani a odborna
ptiprava, neformalni vzdélavani a informalni uceni v pribéhu zivota, jejichz vysledkem je zdokonaleni
znalosti, dovednosti v osobni, ob&anské, socialni nebo se zaméstnanim souvisejici perspektive. Zahrnuje
poskytovani poradenskych sluzeb (Rozhodnuti Evropského parlamentu a Rady EU €. 1720/2006/ES ze dne
15. Listopadu 2006, kterym se zavadi akéni program v oblasti celozivotniho uéeni. In: Ufedni véstnik
Evropské unie. 2006, s. L 327/ 45 — 68. Dostupné z: http://www.naep.cz/project
data/Rozhodnuti_LLP_c1720-2006-ES.pdf

148 Neformalni vzd&lavani probiha prostiednictvim nejriizngjsich kurzii, seminaiti, soukromych organizaci,
zaméstnavatelq, atd.

9 Informalni u¢eni probihd na zékladé kazdodennich situaci jak v profesnim, ale i v osobnim a rodinném
zivoté. Zahrnuje i oblast sebevzdélavani.

%0 pojem ozna&ujici formalni vystup procesu hodnoceni a uznani, ktery je obdrzen, pokud kompetentni organ
uréi, ze jedinec dosahl uéebnich vysledki, jez odpovidaji danym standardm. (PRUCHA, J. a J. VETESKA.
Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 158. ISBN 978-80-247-3960-1.)
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Validita kazdé aktivni metody (metoda zalozena na urcité aktivité ze strany ndborového
specialisty) vybéru je pfimo =zavisla na profesionalit¢ osob tyto metody
aplikujici/vyhodnocujici. Zaméfime-li se napiiklad na psychologické testy, uvadi F.
Hronik, Ze muze jejich neodborné pouziti vést az k diskreditaci a sniZzeni vérohodnosti

celého oboru. ™

,Zda se, Ze rozhodujici pro miru energie pro uceni a prFipravenosti pro uceni je

. «152
motivace.

Podstatnou slozkou osobnosti kazdého personalisty zaméfeného na vybér zaméstnanch
(ndborového specialisty) je motivace k uceni. Jak uvadi M. Bene$ na rozdil od kdysi
puvodniho zédméru statu zfidit systém vzdélavani dospélych zajist'ujici potiebné
kvalifikace, je dnes situace v této oblasti zcela odlisna. Zodpovédnost za vzdé€lani a
potiebné kvalifikace je v soucasné dob¢ zcela presunuta nejen na organizace, ale predevsim
na jednotlivce samotné.'*® Je zde tedy zcela zasadni osobni zajem a motivace

k sebevzdélavani, osobnostni, profesni a metodicky rozvoj.
E. Bedrnova v této souvislosti uvadi nasledujici:

,, Motivaci K uceni pozitivné ovliviiuje, pokud maji pracovnici prileZitost se aktivné podilet

na stanoveni cilii uceni a na volbé prostiedkii pro jejich dosazZeni..... (Knowles, 1980).">

Pokud bychom mluvili o motivaci samotné nelze ptedpokladat, ze pouhy zdjem organizace
o vzdélavani konkrétniho jedince povede k jeho opravdovému a Uspé€Snému rozvoji.
Motivace totiz zahrnuje nejen vngjsi ale, a predev§im i vnitini faktory, na jejichz

pfitomnosti a sile mnohdy spociva cely uspéch jakéhokoliv vzdélavani a uceni v Zivoté

BYHRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 196. ISBN 978-80-254-0698-4.

2 VETESKA, J., T. VACINOVA a kol. Aktudlni otdzky ve vzdélavini dospélych: andragogika na prahu 21.
Stoleti. 1.vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2011, s. 81. ISBN 978-807-4520-129.

153 BENES, M. Andragogika. 1. vyd., dotisk 3. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 65. ISBN 978-80-247-
2580-2.

% BEDRNOVA, E., E. JAROSOVA, |. NOVY a kol. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, s. r. 0., 2012, s. 184. ISBN 978-80-7261-239-0.
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jedince. Pravé vnitini motivace vytvari predpoklady pro aktivni zapojeni a skutecny zajem
ucastnika jakékoliv formy vzdélavani ¢i uceni.

’ . ;or 155
., Souhlas tedy neznamena aktivni ucast

Vzhledem k novému chapani vzdélavani zaméstnancti jako soucast personalni politiky u
vétSiny organizaci a tim zvySenou poptavkou po vzdélavacich programech, kurzech,
rekvalifikaci, aj., se na sou¢asném trhu muzeme setkat se stale rostoucim poctem organizaci
tyto sluzby nabizejicimi. Vzdélavani dospélych se stava také predmétem Cinnosti ¢im dal
vice organizaci, v prvé fadé zaméfenych na jiny pfredmeét ¢innosti, nez vzdélavani samotné.
S takovymito poskytovateli se miizeme setkat v rdmci vnitinich Skoleni zaméstnancii
nejriznéjSich organizaci, statnich slozek jako je policie nebo armada, politickych stran,

obcanskych sdruzeni nebo tieba knihoven.

Andragogika zahrnuje nejen proces vzdélavani prostfednictvim odborné vysSkolenych
lektorti, ale zaroven i proces uceni na zakladé redlnych situaci, jez jsou zahrnovany pod
pojem informalniho uceni. Naborovy personalista tak ziskava své zkuSenosti a zvysuje

svou odbornost a profesionalitu s kazdym absolvovanym vybérovym fizenim.

.,V perspektivé individualni profesni drahy nevystacime se sebelepsi profesni pripravou.
V soucasné dobé se ve svete profesi uskutecnuje nejriiznéjsi technickd, technologicka a jiné
zmeény tak rychle, zZe celozivotni uceni predstavuje nezbytnou podminku pro subjektivni

r v v r .7 v r I4 v . (‘156
uspesnou pracovni kariéru a pro udrzeni vlastni zaméstnavatelnosti.

V soucasné dobé je tedy vzdélavani ¢asto povazovano za jednu ze zakladnich podminek
uspeésného vykonu profese. Na druhou stranu vSak samotné vzdélavani nemiize byt chapano
jako urcita zaruka uspéchu, ktery zévisi 1 na mnoha dalSich aspektech, napf. osobnost
jedince, motivace, osobni usili, aj. Vzdélavani by tedy mélo byt chapano jako nedilna

soucast zivotni praxe.

15 BENES, M. Andragogika. 1. vyd., dotisk 3. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 82. ISBN 978-80-247-
2580-2.

1 BEDRNOVA, E., E. JAROSOVA, I. NOVY a kol. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, s. r. 0., 2012, s. 183. ISBN 978-80-7261-239-0.
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., Proces vyuky a rozvoj dovednosti a znalosti je ale komplexni a zavisi na velkém mnozZstvi

riiznych s tim spojenych aspektii psychologickych funkci jednotlivce. ™

Pii vzdélavani, nejen personalistd, je tedy tfeba dbat na skutecnost, ze nikoho nelze ucit za
ucelem dosazeni urcité predstavy o tom, jaka by méla dand osoba ve vysledku byt. Kazdy
ma rozdilné moznosti, urcité zvlastnosti, potieby a potencial, jez z kazdého z nés tvoii
neopakovatelnou individualitu. V ramci celozivotniho vzd€lavani jde tedy predev§im o

rozvoj kompetenci a osobni rozvoj.

Stejné jako u kompetenci andragoga, i kompetence personalisty ¢i jinych profesi, 1ze
rozdélit podle moznosti jejich ziskavani. Mimo kompetenci ziskanych studiem ¢i béhem
kratkodobych ¢i dlouhodobych kurzii, jsou zde kompetence vychazejici z urCité zralosti
osobnosti a absolvované pracovni praxe. UrCitou mirou se na mife uspéSnosti personalisty
podileji i osobnostni kompetence, které vSak lze ovlivnit jen do urcité miry, ¢i nikoliv.

V oblasti kompetenci se jedna predevsim o rozvoj mékkych dovednosti*®

, mezi které patii
napiiklad zvladani stresovych situaci, komunikacni dovednosti nebo prezentacni

dovednosti.

Celozivotni uceni, pfedev§im v oblasti personalistiky, vidim jako naprosto kli¢ové pro
schopnost dosazeni maximalni kvality vybéru zaméstnanct. Jak uvadi M. Benes, pro
uspesné vysledky jakéhokoliv uceni je tfeba motivace uceného. PIn€ se pak piiklanim
k ndzoru M. Bedrnové, tedy Ze pro vnitini motivaci k u€eni je tfeba aktivni zapojeni uéicich

se do procesu stanoveni cilil a prostfedki k jejich dosaZeni.

" ARNOLD J., J. SILVESTER, F. PATTERSON, I. ROBERTSON, C. COOPER a B. BURNES.
Psychologie prace: pro manazery a personalisty. 1 vyd. Brno: Computer Press, a. s., 2007, s. 364. ISBN 978-
80-251-1518-3.

Y8 povazuji se za diléi oblast socidlni Kompetence nebo se pouZivaji namisto terminu klicové kompetence.
Vztahuji se predevsim na jedndni s lidmi. NARODNI USTAV ODBORNEHO VZDELAVANI. Na co kladou
ditraz ucebni zavody? [online]. © 2010 [cit. 2014-01-05]. Dostupné z:
http://www.nuov.cz/uploads/Periodika/ZPRAVODAJ/2010/Zp1010a.pdf

75



EMPIRICKA CAST

7 APLIKACE METOD VYBERU ZAMESTNANCU A JEJI MOZNY
VLIV NA VYSI JEJICH FLUKTUACE

Empiricka ¢ast se vénuje vyzkumu V oblasti vybérového fizeni a vrdmci v ném
aplikovanych metod vybéru na pozice operatori vyroby, konkrétniho vyrobniho zavodu.

7.1 Vyzkumny problém

Francouzsky koncern (vzhledem k Zadosti o ponechani v anonymité, pro ucely této prace
nazyvan X), zabyvajici se vyrobou automobilovych soucastek, je nadnarodni spole¢nosti a
jednim z nejvétsich producentti soucastek pro automobilovy primysl, slavici v roce 2013
90. leté¢ vyroci své existence. Tato spolecnost je rostoucim gigantem, otevirajicim stale
nové pobocky po celém svété. V soucasné dobé tato spole¢nost produkuje své vyrobky ve
125 vyrobnich podnicich ve 29 zemich a zaméstnava pres 72.000 zaméstnancii. Jedna se o
spolecnost s vysokou urovni péce o své zaméstnance, coz potvrzuje i samotné vyhlaseni
této spole¢nosti za nejlepSiho zaméstnavatele roku 2012 nejen pro Francii, ale i pro celou

Evropu.

Jeden ze tif vyrobnich podniki tohoto koncernu v CR, piejici si zlistat v anonymité (pro
ucely tohoto vyzkumu tedy nazyvana jako spolecnost Y) se dlouhodobé potyka s velmi
vysokou fluktuaci zaméstnanct na pozicich operator vyroby. Vysoka fluktuace vyrobniho
zdvodu Y na téchto délnickych pozicich, ¢itajici v soucasné dobé pies 630 zaméstnancil,
ma narustajici negativni dopad na fungovani celého zavodu. Tento dlouhodoby jev ma
pfimy vliv na kvalitu vyrobki a s tim pfimo souvisejicim poctem uplatiiovanych reklamaci,
jez vede nejen piimo ke zvySeni ndkladl na vyrobu néhrad reklamovaného zbozi, ale ma i
neptiznivy vliv na povéest spolecnosti a tim 1 ohrozuje probihajici spoluprace s odbérateli a
potencionalné ohrozuje ziskani novych obchodnich zakézek. Vysokéd fluktuace ma vSak

nepiiznivy dopad i na pracovni moralku spojenou se vztahy na pracovisti, coz vede ke
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snizeni kvality urovné pracovniho prostiedi pro zaméstnance vyroby. Tento fakt ma
nepiiznivy vliv i na oblast personalniho oddéleni, na néz je kladen vysoky tlak za ucelem
neustalého naboru a nahrazovani odchazejicich pracovniki. Toto vede ke kontinualnimu
pretéZzovani naborovych pracovnikl. Vzhledem k tomu, ze naborové oddéleni neni schopné
danou fluktuaci pln¢ kompenzovat vlastnimi silami, jsou za ucelem ziskavani pracovnikl
pro nabory vyuzivany personalni spolecnosti, coz vede k dlouhodobé vysokym nakladim i

Vv oblasti odménovani téchto agentur za poskytnuté pracovni sily.

Vyroba tohoto vyrobniho podniku je rozdélena do 5 vyrobnich tsekt neboli linek. Podle

pracovni naplné se pozice na vyrobnich linkach déli na marias, sklddani, komponenty,

Vv

Z celé vyroby. Jedna se o nepfetrzity vyrobni provoz, rozdéleny do tii smén, oznacovanych

jako sména 1, 2, 3.

7.2 Vymezeni cile vyzkumu

Cilem empirické Casti je zjistit, zda dlouhodob¢ vysoka fluktuace operatorti vyroby miize
byt zpilisobena chybnym nastavenim jejich vybéru a odhaleni slabych mist vybéru, za
ucelem navrhnuti pfijeti moZnych opatfeni ke zvraceni tohoto dlouhodobého negativniho

jevu. Pro ucely vyzkumu byl vyse uvedeny cil rozd€len do péti nasledujicich dil¢ich cili:
Diléi cil €. 1

Zjistit, zda popisy pracovnich pozic operatori ve vyrobé odpovidaji skute¢nym

pozadavklim konkrétnich pracovnich pozic.
Diléi cil €. 2

Zjistit, zda pii vybéru operatort je piihlizeno k existujicim popisim pracovnich pozic.
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Dil¢i cil €. 3

Zjistit, zda vyb&rovy proces dostate¢n¢ informuje o specifikach pozic, na néz jsou uchazeci

piijimani.

Dil¢i cil €. 4

Zjistit, zda vybér aplikovanych metod vybéru je vhodny.
Dil¢icil €. 5

Zjistit, zda aplikace metod vybéru je provadéna odborné, a zda v nich neexistuji
nedostatky.

7.3 Vyzkumné hypotézy

Tento vyzkum vychazi z nasledujicich hypotéz:
Hypotéza ¢. 1

Piedpokladame, Ze vysoka fluktuace miize byt nasledkem pfijimani nevhodnych uchazect

na zéakladé chybnych kritérii vybéru.
Hypotéza ¢. 2

Piedpokladame, ze vysoka fluktuace mize byt zpisobena nedostatecnou informovanosti

uchazecii o dané pracovni pozici a vSech podminkach jejiho vykonu.
Hypotéza ¢. 3

Piedpokladame, Ze pii naborovém fizeni jsou pouzivany vhodné metody vybéru, ale v

jejich aplikaci se vyskytuji slaba mista.
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7.4 Respondenti vyzkumu
Pro relevantni naplnéni cili empirické casti, byla skupina respondent tvoiena tiemi

cilovymi skupinami.

Prvni cilovou skupinu respondent tvofili zaméstnanci spole¢nosti, plsobici na pozici
mistr vyroby. Data byla ziskana od vSech 15 zaméstnanct na této pozici, s praxi v rozmezi

od 7 mésicu do 6 let.

Druhou cilovou skupinu tvofili zaméstnanci na pozicich operatora ve vyrobé, se kterymi
byl v obdobi od 1. 12. 2013 do 31. 1. 2014 rozvazan pracovni pomér. Skupinu tvofili
zaméstnanci s ukonéenym pracovnim pomérem ze strany zaméstnavatele 1 zaméstnanci
s ukon¢enym pracovnim pomérem na vlastni zadost. Celkové bylo vtomto obdobi

uvolnéno 38 operatorti vyroby, s vyplnénim dotazniku souhlasilo 31 respondentt.

Treti cilova skupina byla tvofena pouze osobou naborového specialisty, provadéjiciho a
zodpovidajiciho za vybér operatori vyroby. V dobé zahajeni vyzkumu pusobila tato osoba

na daném pracovnim misté 15 mésict.

7.5 Metody vyzkumu

Za Ucelem ovéfeni hypotéz a dil¢ich cild, byla pouZita kombinace kvantitativnich i

kvalitativnich metod Setfeni, jimiz byly:
KVANTITATIVNI

Dotaznikové Setieni

Dotaznik je dle Andragogického slovniku definovan jako: ,, vyzkumny diagnosticky nastroj

ke shromazdovani informaci prostrednictvim dotazovani vybranych respondentii. Dotaznik

je zpravidla konstruovan jako soubor otazek ¢i vyrokii prezentovanych v pisemné formé.**®

19 PRUCHA, Jana a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, 294 s.
ISBN 978-80-247-3960-1. s. 80
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Je to zptsob pisemného kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovédi. Dotaznik je urcen
0

predevsim pro hromadné ziskavani udaji. ™
Mezi vyhody dotaznikového Setieni patii pfedevSim neovlivnitelnost respondentli osobou
tazatele. Naopak nevyhodou této metody je, v ptipad¢ distribuce dotazniki prostiednictvim
rozesilani, niz§i navratnost. Z tohoto diivodu byla distribuce dotaznikli provedena osobné¢,
autorkou prace, a prostfednictvim dalSich 2 povéfenych osob. Sbér dotaznikli probéhl

bezprostiedné po jejich vyplnéni.

Dotaznik A - Dotaznik uréeny pro osoby na pozicich mistr vyroby (priloha G této

prace)

Dotaznik byl sestaven z celkového po¢tu 14 otazek. Otazky v ném obsazené byly uzaviené
a Skalované. Uzavienad otazka je: takovd, kterd nabizi hotové alternativni odpovédi.161
Zatimco $kéla: poskytuje odstupriované hodnoceni jevu.*®* Navic zde byla uvedena i jedna
otazka oteviena s volnou moznosti odpovédi.

Vzhledem k potiebam vyzkumu byla pro dotaznik zvolena pouze 1 otazka zaméfena na
tvrda data. Tvrda data jsou definovana jako:
ovéFitelné konkrétni, objektivni, realné (daje’®® Tato otazka byla uvedena v Gvodu
dotazniku, konkrétn¢ se jednalo o informaci tykajici se délky praxe na pozici mistr vyroby.
Vzhledem k podminkam ponechani v anonymité se konkretizace pracovniho tiseku omezila
pouze na urceni ¢isla linky, uvedeného v hlavicce dotazniku. Tento udaj byl poZadovan pro
potieby pfiblizné lokace jednotlivych odpovédi.

Nésledujicich 13 otdzek bylo sestaveno v souladu se stanovenym cilem a hypotézami
empirické ¢asti.

Dotaznik byl distribuovan vyhradné v papirové formé.

160 GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 121
181 GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 124
162 GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 127

163 Tvrdé data. In: ABZ slovnik cizich slov [online]. © 2005-2006 [cit. 2013-01-12]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/hledat?typ_hledani=prefix&cizi_slovo=tvrd%E1+data
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http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/konkretni
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/objektivni
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/realny

Dotaznik B - Dotaznik uréeny pro uvolnéné zaméstnance organizace (priloha H této
préace)

Dotaznik obsahoval celkem 15 otazek, zahrnujicich, stejné¢ jako u dotazniku pro
zamestnance na pozicich mistr vyroby, otazky uzaviené a Skalované.

V tvodu dotazniku bylo uvedeno 6 otdzek zamétenych na ziskani tvrdych dat. Jednalo se
konkrétné o pohlavi, vék, nejvyssi dokoncené vzdelani, lokaci pracovni pozice respondenta
a zjisténi strany ukoncujici pracovni pomér.

Otazky 7 az 15 byly vytvoreny v souladu s cilem a hypotézami empirické ¢asti.

KVALITATIVNI

Individualni rozhovor

., PFi individudlnim dotazovani jde o interakci mezi tazatelem a dotazovanym, ve které se
tazatel snazi ziskat od dotazovaného informace, které pomohou odhalit to, co je v mysli
dotazovaného, jako jeho vzpominka, zkuSenost, znalost ocekavani a hodnoceni prozitki,
které tyto skutecnosti doprovazeji. «164

U metody individudlniho rozhovoru je piednosti pfimy kontakt tazatele s dotazovanou
osobou. Nevyhoda metody spociva v nebezpeci ovlivnéni dotazovaného tazatelem.

Tato metoda Setfeni byla zvolena pro tfeti cilovou skupinu, tedy skupinu tvofenou pouze
jednou osobou, ndborového specialisty. K metodé¢ bylo pfistoupeno po nadefinovani otazek,
a zjisténi, ze pro ziskani relevantnich informaci, ve vztahu k cili empirické ¢asti, by metoda
dotaznikového Setfeni byla nedostacujici.

Jako forma rozhovoru byla zvolena forma polostrukturovaného rozhovoru.
Polostrukturované interview je definovano takto: cdstecné rizeny rozhovor s predem
pripravenymi otazkami, poradi otdzek se miiZe menit a mohou se dalsi otazky tvorit i behem

rozhovoru®

164 SURYNEK, Alois. Zaklady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4, s. 82

1% Polostrukturované interview. In: ABZ slovnik cizich slov [online]. © 2005-2006 [cit. 2013-01-12].
Dostupné z: http://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/hledat?cizi_slovo=polostrukturovany&typ_hledani=prefix
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Pro tucely vedeni rozhovoru byl sestaven dotaznik, obsahujici otazky oteviené a
polooteviené, zahrnujici celkem 10 otdzek. Po provedeni analyzy souvisejicich dokumenti
bylo do dotazniku ptidano dalSich 8 otazek. Finalni podoba dotazniku tedy obsahovala 18
otazek. (piiloha I této prace)

Oteviené otazky: davaji respondentovi velkou svobodu k vyjddreni, ale jsou pro néj velmi
obtizné.*®

Polooteviené otazky: predstavuji spojeni otevienych otazek s uzavienymi. Polooteviené
otazky davaji nabidku predem danych odpovédi a pokud si z nich respondent vybere, ma

. . e g g a7, . 167
moznost doplnit svou individualni alternativu.

Pozorovani

Pozorovani znamend sledovani cinnosti lidi, zaznam (registrace nebo popis) této
skutecnosti, jeji analyzu a vyhodnoceni. 168

Pro ucely pozorovani bylo pfistoupeno ke strukturovanému pozorovani piimému,
zuCastnénému a zjevnému, pro které byl vytvofen zdznamovy arch, obsahujici 10
pozorovanych kategorii. Kategorie byly sestaveny v souladu s hypotézami empirické ¢asti
prace. (pfiloha J této prace).

Strukturovanym pozorovanim je mysSleno, Ze byly autorem prace piedem sestaveny
konkrétni druhy jevll, na které bylo pozorovani zaméfeno. Pfimym pozorovanim je
mysleno: pozorovatel sleduje priibéh cinnosti osobneé. 199 Zugastnéné pozorovani je takové,
kdy: pozorovatel je soucasti pozorované situace.*™® Zjevnym pozorovanim je, kdyz:
1

pozorovani lidé jsou sezndmeni s #im, Ze je nékdo nebo néco pozoruje.™’

Celkem bylo provedeno pozorovani 20 vybérovych fizeni na pozice operatora vyroby.

166

SURYNEK, Alois. Z&klady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4, s. 89
167 ™

tamtez 3
168 GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 193
' GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 96
Y0 SURYNEK, Alois. Zaklady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4, s. 123
171 Iy

tamtez
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Jako dal$i metoda sbéru dat byla zvolena nekvantitativni analyza dokumenti, Kterd: se

neopira o explicitné vyclenéné kategorie jevii, které se zpracovavaji numericky.

Nevyjadiuje se v Zadnych pocitatelnych ukazatelich."?

Pojmem dokument se rozumi: predmét vytvoreny specidalné pro prenos a zachovini

informace.'”

Jako zplsob provedeni byl zvolen jednoduchy rozbor obsahu textu dokumenti
souvisejicich s vybérem operatorti vyroby. Témito dokumenty byly:
e Dotaznik pro uchazeée o zaméstnani (ptiloha K této préace)

e Test gramotnosti (ptiloha L této prace)

7.6 Organizace a ¢asovy harmonogram vyzkumu

Dotaznikové Setieni
Piipravna faze

Béhem piipravné faze byl stanoven cil a hypotézy empirické ¢asti. Na jejich zakladé byly
stanoveny obsahy obou dotaznikli a vytvoreny otazky. Sestavené dotazniky byly nésledné
zaslany ke konzultaci s vedouci prace. Srozumitelnost dotaznikli byla poté testovdna na 5

0sobach z rodinného kruhu a ptatel.

Celkovéa doba faze: 3 tydny

2 GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2010. ISBN: 978-80-7315-185-0. s. 142
' SURYNEK, Alois. Z&klady sociologického vyzkumu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2001, 160 s.
ISBN 80-726-1038-4, s. 130
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Distribuce + sbér dat
Dotaznik uréeny pro uvolnéné zaméstnance

Osobn¢ (autorkou prace) byly piedany dotazniky operatorim, se kterymi byl ukoncen
pracovni pomér ve sledovaném obdobi, ale pred findlnim dokoncenim podoby dotazniku,
ktefi nebyli ,,outsourcovani® pies spolupracujici temporary help agenturu.'™ Takovychto

respondentti bylo 6.

Spolupracujici osobou z personalniho oddé€leni spoleénosti Y byly pfedany a sebrany

celkem 2 dotazniky.

Spolupracujici osobou z temporary help agentury bylo celkem piedano a sebrano 23

dotazniku.

U vSech dotaznikli byla, ihned po jejich vyplnéni, zkontrolovana jejich Uplnost, neuplné

byly pfipadné predany k doplnéni.
Celkové doba faze: 2 tydny
Dotaznik uréeny pro zaméstnance na pozicich mistr vyroby

Vsech 15 tiSténych dotaznikd bylo mistriim vyroby pfedano osobné autorem prace, v misté
jejich zaméstnani, tedy ve spole€nosti Y. Dotazniky byly bezprostiedné po jejich vyplnéni
sebrany. Ke kontrole uplnosti dotaznikti doslo bezprostiedné po jejich sebrani. V ptipadech

chybgjicich tidajti byl dotaznik vracen k jejich doplnéni.

Dotazniky byly distribuovany zamérné az po provedeni vSech pozorovani, aby nedoslo

k moznému zkresleni standardniho pribéhu pozorované skutec¢nosti.

Celkovéa doba faze: 1 tyden

"* Viz ptiloha D diplomové prace
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Zpracovani a vyhodnoceni dat

Dotazniky urené zaméstnanciim byly sefazeny dle data ukonceni pracovniho poméru a
nasledn¢, vzhledem k anonymnimu vypliovani, pro jejich zpracovani ocislovany.

Dotazniky uréené mistriim vyroby byly o€islovany taktéz.

Data z obou dotaznikl byla pfenesena do oddé€lenych tabulek, vytvotenych v programu
Microsoft Excel. Data byla néasledné prevedena do grafické podoby ve formé vysecovych a

sloupcovych grafii a slovné interpretovana.

V zavéru této faze bylo provedeno zhodnoceni dosazenych vysledki vyzkumu v souladu

s nastavenymi hypotézami empirické ¢asti.

Individualni rozhovor
Pripravna faze

Béhem této faze byly, vsouladu s hypotézami sestaveny otazky pro individualni
polostrukturovany rozhovor a vytvoren dotaznik, na jehoz zakladé rozhovor probéhl.

Vytvoreny dotaznik byl nasledné zaslan ke konzultaci s vedouci prace.

Na zaklad¢ provedené analyzy souvisejicich dokumentii byl nasledné dotaznik doplnén o

otazky cCislo 11. az 18.

Poté byla kontaktovana osoba naborového specialisty, se kterou byla jiz ptedem domluvena

realizace individualniho rozhovoru a domluven jeho konkrétni termin.

Celkovéa doba faze: 2 tydny

Realizaé¢ni faze rozhovoru

Realizace rozhovoru probéhla dne 16. ledna 2014. Na rozhovor byla vy¢lenéna 1 hodina

Casu, avSak rozhovor trval pouze 35 minut.
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Rozhovor probé&hl v prostorach organizace Y, v neformalni atmosféte. Uvod rozhovoru byl
zaméfen na vytvoreni piijjemné atmosféry a ziskani si davéry respondentky. Nasledné byly
pfedany informace o tucelu realizace rozhovoru a odsouhlaseno zaznamenani celého
rozhovoru na diktafon respondentkou. VVzhledem k obsahu odpovédi respondentky, nebyly
nékteré otazky dotazniku pouzity, jiné byly pfidany. Celkem bylo poloZzeno 16 otazek. Po
hlavni ¢asti rozhovoru, vedeném dle pfipraveného dotazniku, nasledovalo podékovani za

¢as a poskytnuté informace.
Celkova doba faze: 1 den
Zpracovani a vyhodnoceni dat

Rozhovorem ziskané informace byly néasledné¢ kompletovany, doplnény zaznamem
rozhovoru a pfepsany do textového editoru Microsoft Word 2007. Déle bylo uskutecnéno
vyhodnoceni informaci v souladu s nastavenymi hypotézami. Nékteré informace, ziskané
individualnim rozhovorem, byly konfrontovany sdaty ziskanymi prostiednictvim

dotaznikového Setfeni.

Analyza dokumenti

Na zaklad¢ prednesené zadosti o poskytnuti dokumentli souvisejicich s vybérem operatort

vyroby, byly poskytnuty persondlnim oddélenim spole¢nosti Y dva nasledujici dokumenty:
e Dotaznik uchazece o zaméstnani
e Test gramotnosti

Oba vyse uvedené dokumenty byly nasledné podrobeny analyze. Na zaklad¢ informaci
ziskanych jejim prostfednictvim, bylo doplnéno nékolik otazek do ptipraveného dotazniku
pro rozhovor, za U¢elem ziskani relevantnich informaci pro zpracovani ucelené¢ho zavéru

Vv oblasti analyzy obou dokumentt.
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Informace ziskané prostfednictvim této metody pak byly kompletovany s relevantnimi
informacemi z individualniho rozhovoru, ze kterych byly nasledné vyvozeny zavéry ve

formé slovniho komentare.

Celkova doba trvani: 2 tydny

Pozorovani
Pripravna faze

Na pocatku této faze byl zvolen druh pozorovani. Nasledn¢ byly, v souladu s hypotézami,
formulovany konkrétni kategorie pozorovani a vytvofen zaznamovy arch, ktery byl
nasledn¢ odeslan vedouci prace ke konzultaci. Po kratkém informacnim meetingu
S naborovym specialistou spolecnosti Y, byla vytvofena finalni podoba zdznamového

archu.

Dalsim krokem této faze bylo stanoveni komunikace mezi autorkou préace a ndborovym
specialistou spolecnosti Y, pro ucely domluveni tc€asti na planovanych vybérovych

fizenich.
Celkovéa doba faze: 2 tydny
Realizac¢ni faze pozorovani

Tato faze byla uskute¢néna vzdy v prostorach organizace Y. Faze byla zahédjena vyb&rem
kandidat z databaze spolecnosti Y a jejich pozvanim k vybérovému pohovoru. Dalsi ¢asti
faze byla Ucast pfi vybé€rovém pohovoru (pfipadné vice pohovorech). Pfed samotnym
zahajenim pohovoru byl kandidatovi vzdy ptedan k vyplnéni test gramotnosti. Pohovor byl
vZzdy zahdjen aZ po jeho vyplnéni a odevzdani ndborovému specialistovi. Pozorovana byla 1
prohlidka vyrobnich prostor, ktera byla soucasti vybérového fizeni na obsazované pracovni
misto. Posledni pozorovanou ¢asti této faze byl proces vyhodnoceni dat z vybérového

fizeni s uchaze¢em a predéani informace o jejich vysledku samotnym uchazectim. Vysledek
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vybéru byl, v pfevazné vétSin€é pozorovanych pripadd, sdélen kratce po ukonceni
vybérového ftizeni s uchazeCem, piimo Vv prostorach organizace. V nékolika piipadech,
piredevsim ve spornych piipadech, byl vysledek ptfedédn s urcitou casovou prodlevou

telefonicky.
Celkové doba faze: 2 tydny
Zpracovani a vyhodnoceni dat

Data ziskana prostfednictvim pozorovani byla ze zdznamovych archil pfenesena do tabulky
vytvotené v programu Microsoft Excel a nésledné slovné interpretovana. Nékterd zjisténi
plynouci z pozorovani, byla konfrontovdna s informacemi ziskanymi prostiednictvim
dotaznikového Setteni, individualniho rozhovoru a analyzy dokumentt. Z konfrontace pak

byly vytvofeny zavéry.
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7.7 Interpretace vysledkii

Kvantitativni dotaznikové Setfeni
Tvrda data

Dotaznik A - mist¥i vvroby

V rdmci vyzkumu byla zjistovana délka praxe respondentt na konkrétni pracovni pozici.
Pro urceni délky praxe byla stanovena 3 Casova rozmezi. Celkem se tohoto dotaznikového

Setfeni ucastnilo 15 respondentt.
Otazka A1l: Jak dlouho pisobite na pozici mistr vyroby?

Z grafu 1 vyplyva, Ze nejvice 7 (47%) respondentd mélo délku praxe na pozici mistr
vyroby v ¢asovém rozmezi 2 az 3 roky, druhou nejcetnéj$i skupinou 5 (33%) byli
respondenti s délkou praxe méné nez 2 roky a 3 (20%) respondenti zastavali pozici mistra

vyroby vice nez 3 roky.

Graf Al: Délka praxe respondentll na pozici mistr vyroby
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méneé nez 2 2 az3roky vice nez 3 roky

roky (47%) (20%) M respondenti
(33%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Dotaznik B — uvolnéni zaméstnanci

V rdmci vyzkumu bylo zjistovano pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, lokace pracovniho

mista, druh pracovni pozice a strana ukoncujici pracovni pomgr.
Otazka B1: Pohlavi

Z grafu 1 je patrné, Ze prevaznou ¢ast uvolnénych pracovnikti tvoii muzi, kterych z celkového poctu
31 bylo 23 (74%), zbytek, tedy 8 (26%) respondentli tvofily zeny. Tento tdaj vSak, vzhledem

k ptevazné muzskému pracovnimu prostiedi organizace, neni pro samotny vyzkum vypovidajici.

Graf B1: Pohlavi respondent

B muz (74%)

M Zena (26%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka B2: Vék
Pro ucely vyzkumu byla stanovena 4 vékova rozmezi.

Z grafu B2 vyplyva, Ze podstatnou cast uvolnénych zaméstnanct 22 (71%) tvofili
respondenti ve veékovém rozmezi 18-25 let. Druhou nejvétsi skupinu 8 (26%) tvofili
respondenti ve vékovém rozmezi 26-35 let. Pouze 1 respondent (3%) zastupoval vékové

rozmezi 36-45 let. Posledni rozmezi (46 a vice let) pfedstavovalo 0 respondentd.
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Graf B2: V¢k respondentt

W 18-25 (71%)

M 26-35 (26%)

1136-45 (3%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

A4

Otazka B3: Nejvyssi dokoncené vzdélani

Jak ukazuje graf B3, nadpolovicni ¢ast respondentli 17 (55%) méla stfedoskolské vzdélani.
Vyuceno bylo 13 (42%) respondentli a pouze 1 (3%) respondent dosahl pouze zékladniho

vzdélani. Zadny z respondentt pak nedoséhl vysokoskolského vzdélani.

Graf B3: Vzdélani respondentti

1
’ 13
m zakladni (3%)
17 M vyucen (42%)

1 stredoskolské
(55%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Z tvrdych dat vyplyva, ze vétSina (10 z 15) zaméstnancli na pozici mistr vyroby ma
dostate¢nou praxi (2 a vice let) na této pozici, tudiz by méli mit dostate¢ny ptehled o

pozadavcich na zaméstnance pracujici na jejich vyrobnich usecich.

Respondenti z fad uvolnénych operatorti byli tvofeni pfevazné muzi (74%), ale vzhledem
Kk pfevazné muzskému pracovnimu prostfedi neni tento udaj smérodatny, nybrz pouze
informativni. Pfinosné udaje byly zjistény v oblasti véku a vzdé€lani respondentl. Nejveétsi
¢ast (71%) uvolnénych operatorti bylo tvofeno osobami ve vékovém rozmezi 18 — 25 let a

osobami se stfedoskolskym vzdélanim (55%).
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Diléicil €. 1

Zjistit, zda popisy pracovnich pozic operatori ve vyrobé odpovidaji skuteénym

poZadavkium konkrétnich pracovnich pozic.

Dotaznik A — mist¥i vvroby

Otazka A2: Jste seznamen/a s obsahem aktualnich popisi pracovnich pozic (PPP)

operéatora na vasem vyrobnim useku?

Jak je patrné z grafu A2, vétSina respondenti 10 (67%) je seznamena s aktualnim PPP
operatorti na svém useku. 3 (20%) respondenti odpovédéli NEVIM a pouze 2 (13%)

respondenti odpovédéli, Zze s PPP operatorti na svych vyrobnich usecich seznameni nejsou.

Graf A2: Znalost respondentil aktualnich popist prace operatort na jejich vyrobnim tseku

10w ANO (67%)

= NE (13%)
NEVIM (20%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka A3: Jsou PPP operatori pracujicich na vaSem vyrobnim useku pravidelné

aktualizovany (alespon 1x ro¢né)?

Graf A3 ukazuje, ze 10 (67%) respondentti potvrdilo pravidelnou aktualizaci PPP
operatort. 5 (33%) respondentii odpovédélo, ¢ NEVI, nikdo zrespondentti nezvolil

odpoveéd’ NE.
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Graf A3: Pravidelna aktualizace PPP operatorti na vyrobnich usecich respondentti

m ANO (67%)
® NE (0%)
= NEVIM (33%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otiazka A4: DosSlo od posledni aktualizace PPP ke zméné vyrobnich technologii na

vasem vyrobnim useku?

Graf A4 ukazuje, ze 7 (47%) respondentti odpovédélo, ze od posledni aktualizace PPP
operatori nedoSlo ke zméné v technologiich na jejich vyrobnich Usecich. 5 (33%)
respondentii odpovédélo, ze¢ NEVI a pouze 3 (20%) respondenti potvrdili zménu

Vv technologiich na svych vyrobnich usecich od posledni aktualizace PPP operatort.

Graf A4: Zmény ve vyrobnich technologiich na vyrobnich usecich respondentti od posledni

aktualizace PPP operatort

100% -
80% -
60% -
40% -
20% © NEVIM (33%)
L ' ' ' ' ' m NE (47%)
linka 1 linka 2 linka 3 linka 4 linka 5 B ANO (20%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka AS: Pokud ANO, jakych pozic operitori na vaSem vyrobnim tseku se zmény

tykaji?

Tato otazka byla urCena pouze pro respondenty, ktefi na otazku 4 odpovédéli ANO.

Takovyto respondenti byli pouze 3.

Jak vyplyva z grafu A5, vSichni respondenti 3 (100%) se shodli, Ze ke zméné technologii

doslo u pozice skladani.

Graf AS: Zména technologii u konkrétnich pozic

B marias (0%)

M skladani (100%)
komponenty (0%)

M helium (0%)

m linka (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otiazka A6: DoSlo od posledni aktualizace PPP k zasadni zméné poZadavku na

operatory na vaSem vyrobnim useku?

Graf A6 ukazuje, Ze 10 (67%) respondentii zamitlo zmény v poZadavcich na operatory na
svych vyrobnich Gsecich od posledni aktualizace PPP operatort. 5 (33%) respondentl
zvolilo odpovéd NEVIM a 7adny (0%) respondent nepotvrdil zménu na svém tseku

V pozadavcich na operatory od posledni aktualizace PPP operatorti.
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Graf A6: Zmény v pozadavcich na operatory na vyrobnich tusecich respondentt od posledni

aktualizace PPP operatort
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Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka A7: Pokud ANO, jakych pozic operatori se tyto zmény tykaji?

Tato otazka byla ur¢ena respondentim, ktefi na otdzku 6 odpovi ANO. Takovychto

respondentti bylo 0 (0%).

Vyhodnoceni dil¢iho cile €. 1

Z grafu A2 vyplyva, Ze 10 z 15 mistrli vyroby je seznameno s aktudlnim znénim popist
pracovnich pozic (PPP) operatord na jejich vyrobnich usecich a stejny pocet respondenti
potvrdilo i jejich pravidelnou aktualizaci (graf A3). Néasledujici grafy A4 az A7 ukazuji, Ze
od poslednich aktualizaci PPP doslo k prokazané zméné ve vyrobnich technologiich pouze
na lince 4 u pozic skladani. AvSak tyto zmény se nedotkly pozadavkd na operatory na
daném vyrobnim Gseku. Popisy pracovnich pozic operatori ve vyrobé odpovidaji

skute¢nym pozadavkim konkrétnich pracovnich pozic.
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Diléi cil €. 2

Zjistit, zda p¥i vybéru operatori je prihliZzeno k existujicim popisim pracovnich

pozic.

Kvalitativni — individualni rozhovor s ndborovym specialistou

Otézka 1: Jsou PPP operatorii ve vyrobé pravidelné aktualizovany?

Respondentka: Nevim. Upiimné fe€eno, ani nevim, jestli tady néco takového pro
operatory existuje. Mam dojem, Ze tyhle véci ma na starosti kolegyné co déla skoleni, ja do

toho nevidim.
Otazka 2: Na zakladé jakych Kkritérii tedy provadite vybér operatori do vyroby?

Respondentka: Urcity navod jsem ziskala od mé predchidkyné v pribéhu zaucovani. Pro
vybér vyuzivam piedevsim informace uvedené v Dotazniku pro uchazece a ptihlizim na
vyplnény test gramotnosti. Nékdy mi pozadavky feknou sami mistfi vyroby, pfedevs§im
Vv oblasti véku (podle narocnosti pozice) a pohlavi (to se tykd u pozic skladani, kde zeny

prokazuji vyssi zru¢nost).

Dotaznik B — uvolnéni zaméstnanci

Otazka B9: S kym jste absolvoval vybérové iizeni?

Z grafu B9.1 je patrné, ze nejvice respondentl 26 (84%) absolvovalo vybérové fizeni pouze
s pracovnikem néaboru. U 2 (6%) respondentll se vybérového fizeni ticastnil mistr jiného
vyrobniho useku. Stejné tak u 2 (6%) respondentti se fizeni ucastnil nejen pracovnik
naboru, ale i mistr z jiného pracovniho tseku. Jen u 1 (3%) respondenta se vybérového

fizeni G€astnil mistr jeho pracovniho tGseku.
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Graf B9.1: Zaméstnanci organizace, se kterymi respondenti absolvovali vyberové fizeni

H pracovnik naboru (84%)

M pracovnik naboru + mistr
jiného pracovniho Useku

(6%)
" mistr mého pracovniho
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B mistr jiného pracovniho
useku (6%)

M jind osoba (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Graf B9.2 Prevedeno na jednotlivé linky
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Dotaznik A — mist¥i vvroby

Otazka A13: Jaké jsou nejcastéjsSi divody uvoliiovani operatorii na vaSem vyrobnim

useku? (uved’te 3 nejéastéjsi duvody)

Graf A13 ukazuje, ze nejcastéji 9 (60%) respondenti uvedli jako kombinaci nejcastéjSich
davodut: nevhodnost pracovnika na danou pracovni pozici, nedostatecné pracovni nasazeni,
ze strany zaméstnance. Dal§i kombinaci: nedosazeni pracovniho vykonu, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany zaméstnance uvedlo 6 (40%) respondentii. Zadny respondent

neuvedl jinou kombinaci krom¢ dvou vyse uvedenych.

Graf A13: Nejcastéjsi divody uvolnéni operatorti na vyrobnich tsecich respondentii

B nedosazeni pracovniho
vykonu, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany
zaméstnance (40%)

B nevhodnost pracovnika na
danou pracovni
pozici, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany
zaméstnance (60%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Vyhodnoceni dil¢iho cile ¢. 2

Individualnim rozhovorem s osobou na pozici ndborovy specialista pro pozice operator
vyroby bylo zji§téno, Ze vzhledem k neznalosti existence PPP nejsou vyuZivany
informace Vv nich uvedené pro potirebu vybéru uchazeci na pozice operator vyroby.
Graf B 9.1 pak ukazuje, Ze vysoké procento uvolnénych operatort (84%) proslo procesem
vybéru pravé pouze s osobou naborového specialisty. Graf A13 nasledné potvrzuje, ze

v v

pravdépodobné nedochazi k vybéru dle PPP, vzhledem k nejéastéjsim davodim ukonceni
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pracovniho poméru ze strany organizace. Jedna se pfedev§im o nevhodnost pracovnika na
danou pracovni pozici a nedostatecné pracovni nasazeni. PFi vybéru operatori tedy neni

prihliZeno k existujicim popisiim pracovnich pozic.

Hypotéza ¢. 1

Ptredpokladame, ze vysoka fluktuace muze byt nasledkem piijiméni nevhodnych uchazect
na zakladé¢ chybnych kritérii vybéru.

Na zéklad¢ vysledkt dil¢ich cilt €. 1 a 2, byla hypotéza €. 1 potvrzena. Ackoliv PPP
operatori odpovidaji aktudlnim pozadavkim, pfi vybérovém fizeni k nim, ve vétSiné

piipadu, neni ptihlizeno.

Diléi cil €. 3

Zjistit, zda vybérovy proces dostatecné informuje o specifikich pozic, na néz jsou

uchazeci prijimani.

Dotaznik A — mist¥i vvroby

Otazka A13: Jaké jsou nejcastéjsi diivody uvoliiovani operatorii na vaSem vyrobnim

useku? (uved’te 3 nejéastéjsi duvody)

Graf A13 ukazuje, Ze nejcastéji 9 (60%) respondenti uvedli jako kombinaci nejcastéjSich
davodt: nevhodnost pracovnika na danou pracovni pozici, nedostatecné pracovni nasazeni,
ze strany zaméstnance. Dal§i kombinaci: nedosazeni pracovniho vykonu, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany zaméstnance uvedlo 6 (40%) respondenttl. Zadny respondent

neuvedl jinou kombinaci krom¢ dvou vyse uvedenych.
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Graf A13: Nejcastéjsi divody uvolnéni operatorti na vyrobnich tsecich respondent

M nedosazZeni pracovniho
vykonu, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany
zaméstnance (40%)

m nevhodnost pracovnika na
danou pracovni
pozici, nedostatecné
pracovni nasazeni, ze strany
zaméstnance (60%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Dotaznik B — uvolnéni zaméstnanci

Otazka B6: Z jaké strany doslo k ukonceni vaseho pracovniho poméru (PP)

V organizaci?

Graf B6 ukazuje, Ze pomér ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele a
zaméstnance je pomerné vyrovnan. Na vlastni zddost ukoncilo pracovni pomér 18 (58%)
respondentli, ze strany zaméstnavatele byl ukonen pracovni pomér 13 (42%)

respondentim.

Graf B6: Pomér stran ukoncujicich pracovni pomér

M zaméstnavatel
(42%)

B zaméstnanec
(58%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka B7: Pokud doSlo k ukondeni pracovniho poméru z vasi strany, z jakého

divodu se tak stalo?

Tato otdzka byla uréena pouze respondentim, kteti ukoncili pracovni pomér na vlastni

zadost. Téchto respondentu, jak vyplyva z grafu B6, bylo celkem 18.

Jak vyplyva z grafu B7, nejvice respondenti 9 (50%) uvedlo jako divod ukonceni
pracovniho poméru Nevyhovujici pracovni napln. 3 (17%) respondenti uvedli jako divod
svého odchodu jinou pracovni nabidku. Nevyhovujici financni ohodnoceni uvedli jako
divod odchodu 2 (11%) respondenti, stejné tak 2 (11%) respondenti ukoncili pracovni
pomér z osobnich/rodinnych ditvodii. Nejméné respondentti 1 (5%) uvedlo jako diivod
odchodu nevyhovujici pracovni prostredi, stejné jako 1 (5%) respondent uvedl jako divod

jiné ditvody.

Graf B7: Duvody ukonc¢eni PP ze strany respondentti

B nevyhovujici pracovni
napln (50%)

B nevyhovujici pracovni
prostredi (5%)

= nevyhovuijici finanéni
ohodnoceni (11%)

M jind pracovni nabidka
(17%)

M osobni / rodinné davody
(11%)

M jiné dlvody (5%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

102



Otazka B13: Byl/a jste béhem vybérového Fizeni dostate¢né informovan/a o platovych

podminkéch daného pracovniho mista?

Z grafu B13 je patrné, ze nejveétsi cast 18 (58%) respondentl zvolila odpovéd’ spise ANO.
Odpovéd NEVIM zvolilo 5 (16%) respondentti, 4 (13%) respondenti povazovali podané
informace o platovych podminkach za rozhodné nedostacujici. Pouze 3 (10%) procent

zvolilo odpovéd’ rozhodné ANO a 1 (3%) respondent zaskrtl odpovéd’ spise NE.

Graf B13: Dostatecna informovanost respondentti o platovych podminkach

M rozhodné ANO (10%)

M spise ANO (58%)

rozhodné NE (13%)

M spise NE (3%)

= NEVIM (16%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka B14: Odpovidala vase pracovni naplii informacim ziskanym p¥i vybérovém

Fizeni?

Jak je zieymé z grafu 14, témét polovina 15 (48%) respondentd odpovédéla, Zze pracovni
napln spiSe neodpovidala informacim ziskanym béhem vyb&rového fizeni. 9 (29%)
respondentii zvolilo odpovéd’ spise ANO. Odpovéd NEVIM zvolilo 5 (16%) respondentii a
pouze 2 (7%) respondenti povazovali pracovni néaplit za rozhodné neodpovidajici. 0
respondentll povazovalo pracovni napli za rozhodné odpovidajici informacim ziskanym

b&hem vybérového tizeni.

103



Graf B14.1: Odpovidajici pfedstava pracovni néplné informacim ziskanym pti vybérovém

fizeni

M rozhodné ANO
(0%)

M spise ANO (29%)

" rozhodné NE (7%)

M spiSe NE (48%)

= NEVIM (16%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Graf B14.2: Pfevedeno na jednotlivé linky

14
12+
10
g 47
6 1~
= NEVIM (16%)
4 -
M spise NE (48%)
2 - ' « rozhodné NE (7%)
0 T : : . ’ M spise ANO (29%)

linkal linka2 linka3 linka4 linka5 B rozhodné ANO (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka B10: Byla soudasti vybérového Fizeni prohlidka vyroby?

Z grafu B10 vyplyva, ze u vSech 31 (100%) respondentt byla prohlidka vyroby souc¢ést

vybérového fizeni.

Graf B10: Prohlidka vyroby jako soucast vybérového tizeni u respondentii

m ANO (100%)
m NE

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka B11: Pokud ANO, s kym jste prohlidku absolvoval/a?

Tato otazka byla uréena pro respondenty, kteti na otazku 10 odpovédeli ANO. Vzhledem
K tomu, Ze se respondenti na odpovédi na tuto otazku shodli, tykala se otazka ¢. 11 vSech

31 respondentt.

Graf B11 ukazuje, Ze pfevazna ¢ast respondentii 28 (90%) absolvovala prohlidku vyroby
s pracovnikem néboru. 2 (7%) respondenti absolvovali prohlidku s mistrem jiného Useku a
pouze 1 (3%) respondent absolvoval prohlidku s mistrem jeho vyrobniho UGseku. 0

respondentti uvedlo prohlidku vyroby s jinou osobou.

105



Graf B11: Zamé&stnanci organizace, se kterymi respondenti absolvovali prohlidku vyroby

H pracovnik naboru (90%)

B mistr mého pracovniho
useku (3%)
mistr jiného pracovniho
useku (7%)

28 M jina osoba (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka B12: Byl/a jste béhem prohlidky konkrétné seznamen/a s vasi pracovni pozici?

Tato otdzka byla ur€ena pro respondenty, ktefi na otdzku 10 odpovédéli ANO. Vzhledem
k tomu, Ze se respondenti na odpovédi na tuto otazku shodli, tykala se otazka ¢. 11 vSech

31 respondentt.

Z grafu B12 je zfejmé, ze pievazna Cast 28 (90%) respondentii nebyla béhem prohlidky
vyroby seznamena s jejich pracovni pozici. K seznameni s konkrétni pracovni pozici doslo

pouze u 3 (10%) respondentd.

Graf B12: Seznameni respondentd s konkrétni pracovni pozici ve vyrobé

= ANO (10%)
® NE (90%)

28

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka B15: Mél/a jste piredchozi pracovni zkuSenost na obdobné pracovni pozici?

Jak vyplyva z grafu B15, vétsi ¢ast respondentt 19 (61%) nemélo piedchozi zkuSenost
s obdobnou pracovni pozici. Zkusenost na obdobné pracovni pozici mélo pouze 12 (39%)

respondentd.

Graf B15: Pfedchozi zkuSenost respondentt s obdobnou pracovni pozici

u ANO
(39%)

m NE (61%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Kvalitativni pozorovani — vvbérové rizeni

e Jakym zpisobem jsou jednotlivé metody aplikovany?

V 16 pripadech byly pohovor, test i prohlidka provedeny pouze naborovym specialistou.
Ve 3 piipadech byly pohovor, test a prohlidka provedeny mistrem konkrétniho vyrobniho
useku. U 1 vybérového fizeni byl pohovor a test aplikovan mistrem konkrétniho vyrobniho

useku, avSak prohlidka byla nasledn¢ provedena naborovym specialistou.

Test gramotnosti byl ve vSech 16 piipadech vyhodnocen ndborovym specialistou. Pohovor
byl vyhodnocen vzdy jen jednou osobou, osobou pifitomnou pii pohovoru (naborovy

specialista/mistr).
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Pohovor

V pohovorech byl pozorovan zasadni rozdil mezi pohovorem vedenym mistrem vyroby a

pohovorem vedenym néborovym specialistou.

Naborovy specialista byl zaméfen predev§im na piredstaveni spole¢nosti, druhit vyrobkil a
zakaznikd. Dale se velmi povsechné dotazoval na predchozi pracovni zkusSenosti uvedené
V dotazniku, ptedevSim pak na divody jejich ukonceni. VSech 16 pohovorh trvalo

Vv rozmezi 5 — 8 minut.

Pohovor s mistrem vyroby vzdy zjistoval pifedchozi zkusenost na obdobné pracovni pozici,
popiipad¢ na jinych pfedchozich pracovnich pozicich a jejich obsah. Dale bylo soucasti
vSech 4 téchto pohovorti dotdzani na divod zajmu o obsazovanou pracovni pozici a
vysvétleni v ¢em je konkrétni pozice naro¢na. Délka pohovoru se pohybovala v rozmezi 15

— 23 minut.

Nézor autorky:Rozdil ve zptsobu vedeni pohovoru a obsahu mezi naborovym specialistou
a mistrem vyroby byl markantni. Informovanost uchazeci v piipadé pohovort s ndborovym
specialistou byla nesrovnateln¢ nizsi. Zde se projevila neznalost naborového specialisty
specifik obsazovanych pracovnich pozic. V piipadé pohovort s mistrem vyroby se zdala

byt informovanost uchazecii naprosto dostacujici.

Test

V 16 piipadech, kdy byl pohovor veden osobou naborového specialisty, byl tento test touto
osobou piedan, vybran i vyhodnocen. V dalSich 4 ptipadech mistrit vedoucich pohovor byl
jimi tento test vyzvednut na persondlnim odd¢leni, pfedan uchaze¢lim a zpétné vybran.
Nasledné byl odevzdan naborovému specialistovi k vyhodnoceni. Pfi vyhodnocovani byl
kladen diraz ptfedev§Sim na pisemnou cast, zaméfenou na porozuméni a interpretaci

uvedeného textu. Déle bylo pfihlizeno k pocetni ¢asti 1, zaméfené na scitdni a odcitani.
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Nejméné vyznamnou c¢asti pro hodnoceni se ukéazala pocetni ¢ast 2, s porovnavanim

matematickych veli¢in. Chyby v této ¢asti nebyly hodnoceny jako zasadni.

Nézor autorky: K aplikaci testu nema autorka zadné vyhrady. Vyhodnoceni testu vzdy

stejnou osobou, naborovym specialistou, povazuje autorka za vhodny zptisob.

Prohlidka vyroby

Ve zptsobu provedeni prohlidky vyroby byly pozorovany zasadni rozdily mezi ndborovym

specialistou a mistrem vyroby.

Naborovy specialista ve vSech 17 pozorovanych ptipadech provedl okruzni prohlidku celou
vyrobni halou, béhem které pouze upozorfioval na pozice, o které se dani uchaze¢i uchazeli.

VSech 17 prohlidek trvalo v rozmezi 7 — 12 minut.

Ve vSech 3 piipadech prohlidky vyroby s mistrem byli uchaze¢i provedeni konkrétnim
vyrobnim Gsekem, za ktery dany mistr zodpovidal. Nasledné byli seznameni s konkrétni
obsazovanou pozici. Zde mistr pfesné¢ vysvétlil princip prace a piipadnd uskali. Na
konkrétni pozici byl straven ¢as v rozmezi 11 — 15 minut. Celkova délka prohlidky vyroby

se pohybovala v rozmezi 16 — 23 minut.

Néazor autorky: | zde se projevil velky rozdil mezi provedenim naborovym specialistou a
mistrem vyroby. Autorka doSla k nazoru, Ze prohlidka vyroby provadénd naborovym
specialistou neni, v oblasti informovanosti uchaze¢u, velmi pfinosna. Toto miize znamenat
problém piedev§im u uchaze¢t bez piedchozi zkuSenosti na podobné pracovni pozici.
Prohlidka zprostfedkovana mistrem vyroby se jevila jako vhodny zpisob, vzhledem

k ukazce prace na konkrétni pracovni pozici po pomérn¢ dlouhy ¢asovy usek.
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e Ziska uchaze¢ informace o0 povaze konkrétniho pracovniho mista?

V 16 pozorovanych piipadech s néborovym specialistou nebyl pohovor zaméien na
informace tykajici se napln¢, pozadavki a podminkek prace. Pozice byla prezentovana
pouze jako d€lnicka pozice v pasové vyrob¢. Namisto informaci byli uchazeci informovani
o nasledné prohlidce vyroby, za ucelem ziskani predstavy o obsazované pozici. Ve 4
ptipadech pohovoru s mistrem vyroby byli uchaze¢i informovani o konkrétni naplni,

pozadavcich, podminkach i zatézovych aspektech konkrétni obsazované pracovni pozice.

Nézor autorky: Vzhledem Kk délnickému charakteru operatorskych pozic se autorka
domniva, ze sdélovani informaci o mnozstvi vyrobnich zdvodi nadnérodniho koncernu X,
okruhu zékazniki a dal§ich podobnych informaci v rdmci vybérového fizeni je neadekvatni.
Tyto informace mohou byt, v pfipadé potieby, soucéasti vstupniho Skoleni. Autorka
pozorovala ze strany uchaze¢t uréitou miru lhostejnosti k témto informacim v rdmci dané
situace. Informace ze strany naborového specialisty vyhodnotila autorka jako nevyhowvujici,
zatimco informace ziskané ve vSech piipadech pohovori s mistry vyroby za naprosto
dostacujici. Autorka v téchto ptipadech naopak nabyla dojmu velmi realistického podani

charakteristik obsazovanych pracovnich pozic.

e Ziska uchazec informace 0 mzdovych podminkach?

Ve vsech 20 pozorovanych ptipadech byli uchazeci srozumitelné¢ informovani o struktuie
platu, tedy o vysi zékladniho platu a dalSich jeho slozkach. Ve 4 ptipadech pohovori
S mistrem vyroby pak byly pfiblizeny podminky ziskani urcitych sloZek platu, zavisejicich

na stupni zapracovani.

Nézor autorky: Informace o mzdovych podminkach vyhodnotila autorka jako dostacujici.
Autorka by doporucovala, v ptipadé naborového specialisty, rozsitit informace o slozkach
zéavislych na stupni zapracovani o predpokladané primeérné lhity, za jak dlouho téchto

sloZzek nastupujici operatofi dosdhnou.
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e Ma uchazec prostor pro poloZeni dodatecnych otazek?

Ve 4 ptipadech pohovort s mistrem vyroby byli uchazeci piimo dot4dzani, zda sdélenym
informacim rozumi a zda maji je$té n&jaké otazky. Ve 14 piipadech pohovora s naborovym
specialistou byli uchaze¢i pouze dotazani, zda maji dodate¢né otazky, bez ovéteni, zda
sdélené informace pochopili. Ve 2 pozorovanych piipadech pohovoru s naborovym
specialistou byl pohovor ukoncen bez zpétného dotazovani a poskytnuti prostoru pro

dodatecné otazky.

Nézor autorky: V ptipadé pohovort s mistry vyroby pozorovala autorka skute¢ny zajem ze
strany mistrit zjistit, zda uchazeci skute¢né¢ chapou, o jakou napln prace se jednd. U
naboroveho specialisty tento zajem pozorovan nebyl, dle ndzoru autorky se jednalo o
nasledek nedostatku informaci o charakteru obsazovanych pozic u samotného naborového

specialisty.

Vyhodnoceni dil¢iho cile ¢. 3

Graf A13 ukazuje, Ze respondenti na pozicich mistr vyroby se shodli (100%), Ze jeden ze tii
nejcastéjSich divodid ukonceni pracovniho poméru je zadost ze strany operatora. Toto
potvrdil i graf B6, ktery ukazuje, Ze v 58% doslo opravdu k ukonceni pracovniho poméru
ze strany operatort. V celych 50% téchto ptipadl §lo o nevyhovujici pracovni napli, jak

ukazuje graf B7.

V oblasti jejich informovanosti o platovych podminkach pracovni pozice, se
respondenti, jak ukazuje graf B13, z vétsi casti (68%) shoduji na tom, Ze byli
dostate¢né informovani. Tento fakt byl potvrzen i prostfednictvim pozorovani, kde se
informovanost o platovych podminkach zdala byt dostacujici. AvSak rozdilna situace byla
zjiSténa v oblasti naplné pracovni pozice, kde 55% respondentti uvedlo, Ze napli pracovni
pozice neodpovidala informacim ziskanym bé&hem vybérového Fizeni. Zadny
zrespondentii pak neuvedl, Ze néapli rozhodné¢ odpovidala ziskanym informacim.

Pozorovani prokazalo, Zze ve vSech piipadech, kdy doslo k osobnimu pohovoru
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S naborovym specialistou, byly pfedané informace o charakteru pracovni pozice zcela
nedostacujici. Rozdilna situace se ukazala u pohovort s mistry vyroby, kde obsah
informaci o obsazované pracovni pozici byl komplexni. Vzhledem ke slozitosti slovniho
popisu délnickych pozic, byla zajistovana i prohlidka vyrobnich prostor, s ukazkou
obsazované pracovni pozice, jako soucast vybérového fizeni. Zatimco 100% uchazect
potvrdilo ucast na prohlidce vyrobnich prostor, jak ukazuje graf B10, pouze 10%
respondentti bylo seznameno s konkrétni obsazovanou pracovni pozici (graf B12). Zbylych
90% respondenti potvrdilo prohlidku vyrobnich prostor pouze s osobou naborového
specialisty. Pozorovanim bylo zjisténo, ze zde existuje zasadni rozdil v koncepci prohlidky
vyrobnich prostor zprostiedkovanych osobou néborového specialisty a mistrem vyroby.
Prostrednictvim naborového specialisty jsou uchazeéi provedeni vyrobni halou bez
moznosti seznameni se s konkrétni pracovni pozici. Toto byl pfipad 17 uchaze¢t
z celkového poctu 20, tedy u 80% uchazeclh. Prohlidky vyroby provadéné mistrem
obsahovaly seznameni piimo s konkrétni obsazovanou pracovni pozici, zahrnujici
poskytnuti informaci o jejich specifikdch. Posledni graf B15 pak ukazuje, Ze celych 61%

uchazecti nemélo pfedchozi zkuSenost na obdobné pracovni pozici.

V ramci dilciho cile €. 3, dosla autorka k nézoru, Ze v pripadech provedeni vybérového
Fizeni pouze osobou naborového specialisty, dochazi k zasadni neinformovanosti
uchaze¢i o charakteru obsazované pozice, coz, vzhledem k vysokému procentu
respondenti bez piedchozi zkuSenosti na obdobné pracovni pozici, miize byt zdsadnim

problémem.

Hypotéza ¢. 2

Predpokladame, Ze vysoka fluktuace miize byt zpuisobena nedostatecnou informovanosti
uchazecl o dané pracovni pozici a vSech podminkéch jejiho vykonu.

Hypotéza €. 2 byla timto potvrzena.
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Diléi cil €. 4

Zjistit, zda vybér aplikovanych metod vybéru je vhodny.

Diléicil €. 5

Zjistit, zda aplikace metod vybéru je provadéna odborné, a zda v nich neexistuji

nedostatky.

Dotaznik A — mist¥i vvroby

Otézka Al4: V jaké lhité od nastupu dochazi nejéastéji k uvoliiovani operatori na

vaSem vyrobnim Useku?

Z grafu A14 je patrné, Ze vSech 15 (100%) respondentt se shodlo na nejcastéjSim

uvolnovani operatort v ¢asovém tseku 0-3 mésice 0d jejich nastupu na pracovni pozici.

Graf A14: Nejcast¢jsi délka trvani pracovniho poméru uvolnénych operatorti

M 0-3 mésice

M 4-6 mésicu

1 déle nez 6 mésicu

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Dotaznik B — uvolnéni zaméstnanci

Otézka B8: Jak dlouho jste setrval/a v pracovnim poméru ve spole¢nosti Y?

Pro ucely zjisténi doby trvani pracovnich poméri respondentll byla definovana 3 cCasova

rozmezi.

Graf B8 zobrazuje, Ze nejcastéji doslo k ukonéeni PP respondentt v obdobi 0-3 mésice, kdy
bylo ukonceno 23 (74%) PP respondentti. V obdobi déle nez 3 mésice — 6 mésicii doslo k
ukonceni 6 (19%) PP respondentt a v poslednim obdobi déle nez 6 mésicii bylo ukonceny 2

(7%) PP respondentu.

Graf B8: Délka trvani pracovniho poméru respondentli

M 0-3 mésice (74%)

M déle nez 3 mésice -6
mésich (19%)

23 I déle nez 6 mésicd (7%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Zjistovani chyb ve vybérovych metodach

Individualni rozhovor s osobou naborového specialisty:

Otazka 2: Na zakladé jakych Kritérii tedy provadite vybér operatori do vyroby?

Respondentka: Urcity navod jsem ziskala od mé predchidkyné v pribéhu zaucovani. Pro
vybér vyuzivam piedevsim informace uvedené v Dotazniku pro uchazece a ptihlizim na
vyplnény test gramotnosti. Nékdy mi pozadavky feknou sami mistii vyroby, predev§im
Vv oblasti véku (podle naroc¢nosti pozice) a pohlavi (to se tyka u pozic skladani, kde zeny

prokazuji vyssi zrucnost).

Otazka 3: Na zakladé jakych udajii z Dotazniku pro uchazece rozhodujete o pozvani

uchazece k vybérovému pohovoru a jeho naslednému vybéru?

Respondentka: Jak uz jsem fikala, jde pfedev§im o v&k a pak kontroluji, zda za sebou maji
slusnou pracovni historii. Tim myslim, jestli vibec n¢kdy pracovali a jak dlouho na

pracovnim misté zlstali.

Otiazka 4: Vyuzivite Dotaznik pro uchazee o zaméstnani pii vybéru kazdého

operatora?

Respondentka: Ne. V ptipadech, kdy ptijde uchaze¢, kterého si pfimo néjakym zptisobem
domluvil mistr, Ze ho chce nabrat, tak ho nepouzivam. Uchazec ho ale i tak musi vyplnit, je

to povinna formalita, slouZici 1 jako zdroj kontaktnich tidaju.
Otazka 5: Je Vam znamo, kdo tento Dotaznik sestavil?

Respondentka: Nevim. Pouzivala ho uz moje pfedchudkyné, tak ho také pouzivam.
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Otazka 6: Zminila jste Test gramotnosti. MuZete pribliZit jeho ucel?

Respondentka: Jde jen o provéieni, zda uchazeci jsou gramotni. Tedy zda umi Cist, psat a
pocitat. Uz jsem tu méla i uchazece, ktefi test nebyli schopni vyplnit. Pokud néjaky uchazec

neni schopen test vyplnit, nemohu jej pfijmout. Drobné chyby v testu ale nevadi.
Otézka 7: Vyuzivate test ve v§ech pFipadech vybéru operatora?

Respondentka: Ano. | v piipadech uchazec¢u, které si ,,domluvili Ze nastoupi mistii

vyroby. Vyplnéni testu je nafizeno vedenim.
Otazka 8: Znate autora tohoto testu?

Respondentka: Neznam. Vim jen, ze byl vytvoien jesté pfed mym nastupem, protoze ve
vyrobé doslo k néjakému vyrobnimu problému z divodu negramotnosti jednoho operatora.

Od té doby se pry zavedl.

Otazka 9: Jaké metody, kromé Dotazniku a Testu gramotnosti, pri vybéru operatoru

do vyroby pouzivate?

Respondentka: Kazdy projde pohovorem a prohlidkou vyroby. Jinak uz nic. Takto mne to

naucila ma predchiidkyné, tak to tak délam.

Otazka 10: Pohovoru se ucastnite za organizaci pouze vy, nebo jeSté néjaka dalSi

osoba?

Respondentka: Bud'to ja, nebo né&jaky mistr vyroby. Ale to neni ¢asto. VEétSinou se ti¢astni

wewvr

Otazka 11: Kdo rozhoduje o kone¢ném prijeté uchazece?

Respondentka: Kdyz se vybéru neticastni mistr, tak ja. Coz je ve vétsSiné pripadt. Pokud se

mistr ucastni, pak je to jen jeho rozhodnuti, jestli konkrétniho ¢lovéka chce, nebo ne.
Otazka 12: Jak dlouho ptisobite na misté naborového specialisty ve firmé Y?

Respondentka: Nastoupila jsem v listopadu 2012, takze je to néco pies rok.
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Otazka 13: Absolvovala jste $koleni/vzdélavani v oblasti vybéru zaméstnanci na volné

pracovni misto?

Respondentka: Zatim ne. Ani nevim, zda néco takového existuje. Na jednom skoleni jsem

zde uz byla, ale to byli komunikacni dovednosti, takze nic s vybérem zaméstnancii.
Otazka 14: Mate piedchozi praxi na pozici zabyvajici se vybérem zaméstnanc?

Respondentka: Nemam. Pivodné jsem se sem hlasila na misto recep¢ni, ale pii pohovoru

mi nabidli tuto pozici. Vidéla jsem to jako novou zkuSenost, tak jsem ji piijala.

Otazka 15: Diive jste v rozhovoru zminila, Ze soudasti vybérového Fizeni je i

prohlidka vyroby. MiiZete mi priblizit, co si pod tim mam predstavit?

Respondentka: Uchazeci si vezmou povinny ochranny odév, coz jsou ochranné $picky na

boty a plast. Pak se jde do vyroby, kde udélame kratké kolecko vyrobou.
Otazka 16: TakzZe vyrobou je provazite vy osobné?

Respondentka: Ano. Tedy pokud nejde o uchazele, se kterym ma pohovor mistr.

V takovém piipad¢ si uchazece provede vyrobou sam. Tedy alespon ve vétSing€ piipada.

Nekvantitativni analyza dokumentu souvisejicich s vvbérem uchazecéua

V ramci vybéru uchazeci jsou pouzivany 2 pisemné dokumenty, kterymi jsou:

1. Dotaznik uchazecée o zaméstnani

2. Vstupni test ,,Test gramotnosti‘

1. Dotaznik uchazece o zaméstnani

Autor dotazniku neni znam, vyuzivan byl jiz pfedchozi osobou na pozici naborovy

specialista. Dokument je vytvofen za ucelem ziskdni zdkladnich informaci o osobé
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uchazece. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, z toho devatenact Cislovanych. Dotaznik
shromazd’uje informace z oblasti vzdélani, pracovni historie, zajmu, uchazeovych piedstav
o pracovni pozici a finan¢nich podminkach atd. Obsah je velmi komplexni. Informacné

predstavuje velmi dobrou zakladnu pro ziskani zékladni piedstavy o osob¢ uchazece.
Zjisténi:

Jeho vyplnéni je vyzadovano od kazdého uchazece, kromé uchazecu, kteti jsou o nastupu
jiz pfedem domluveni s konkrétnim mistrem vyroby. AvSak k vétSin€ informaci v ném
obsazenych neni pii vybéru piihlizeno. Vyuzivany jsou predevSim 2 informace, vék
uchazece a pracovni historie ve smyslu jeji povSechné existence a doba trvani jednotlivych

zamestnani.
2. Test gramotnosti

Test gramotnosti byl vytvofen jiz nékterym piedchiidcem soucasného néaborového
specialisty. Konkrétni autor neni znam. Test byl vytvofen pro ovéfeni schopnosti uchazecii
adekvatné plnit vSechny ukoly v rdmci pozice operatora, jejiz soucasti je 1 vyplhovani
riznych pracovnich vykazii a zaznami o vyrobé. Dokument tedy slouzi k provéfeni

zakladni gramotnosti uchazec¢t — ¢teni, psani, pocty.

Tento dokument je tvofen jednoduchym testem, tykajicim se organizace Y a jejiho
vyrobniho zaméteni a okruhu zdkaznikd. Nésleduji 3 jednoduché otazky na udaje, obsazené
v pfedchozim textu. Uastnik musi prokazat schopnost piedist, pochopit a interpretovat
informace v textu obsazené. Dale nasleduji 2 otazky na pocetni Glohy. Prvni provéfuje
zakladni dovednosti s¢itdni a od¢itani, druhd je zaméfena na poméfovani velikosti

matematickych velicin.
Zjisténi:

Test je koncipovan dostateéné, aby mohla byt jeho prostfednictvim provéfena zakladni

gramotnost uchazecii, dostacujici na délnickou pozici operatora ve vyrobe¢.
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Dotaznik A — mist¥i vvroby

Otazka A8: Ucastnite se vybérovych Fizeni operatorii prijimanych na vas vyrobni

Usek?

Z grafu A8 vyplyva, ze 10 (67%) respondenti se vybéru operatord na svij vyrobni tsek
ucastni. Mensi ¢ast respondentd 5 (33%) se vybéru operatori na své vyrobni uUseky

neucastni.

Graf A8: Ugast respondentii na vyb&ru operatorti na jejich vyrobni tisek

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% T T T T T | ] NE (33%)
linkal linka2 linka3 linka4 linka5 H ANO (67%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka A9: Pokud NE, z jakych diivodi se vybérovych Fizeni neucastnite?

Tato otdzka byla urcena respondentiim, kteti na otazku ¢. 8 odpovédéeli NE. Takovychto

respondenttli bylo 5.

Jak ukazuje graf A9, 4 (80%) respondenti uvedli jako divod netcastni na vybéru operatori
na sviij vyrobni usek nedostatek casu. 1 (20%) respondent svou ucast na vybéru nepovazuje

za nutnou. Zadny z respondent neuvedl jako odpovéd’ jiné.
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Graf A9: Duivody respondentti pro¢ se nezacastnuji vybéru operator na sviij vyrobni tsek

4

M nedostatek ¢asu (80%)%)

B nepovazuji to za nutné (20%)

1 jiné (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otézka A10: Pokud ANO, jak ¢asto a jakych pozic se to tyka?

Tato otazka byla urcena respondentiim, ktefi na otazku ¢. 8 odpoveédéli ANO. Takovychto

respondentl bylo 10.

Jak vyplyva z grafu A10, nadpolovi¢ni ¢ast 6 (60%) respondentt se vybéru operatort
ucastni vZdy jen u néekterych pozic. 3 (30%) operatort se Gc¢astni vybéru ndhodné u riznych

ozic a pouze 1 (10%) operator se uéastni vybéru vidy a u v§ech pozic.
p p p y y p

Graf A10: Ucast respondentii na vybéru operétori

1

7

M vZdy a u vSech pozic (10%)

M vzdy jen u nékterych pozic

6 (60%)

1 ndhodné u rliznych pozic
(30%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka All: Pokud se ucastnite vybérového Fizeni pouze u urditych pozic, jakych

konkrétnich pozic se to tyka?

Tato otdzka byla urena pro respondenty, ktefi na otazku ¢. 10 odpoveédéli: vzdy jen u

nekterych pozic. Takovychto respondentt bylo 6.

Z grafu Al1 je patrné, ze 4 (67%) respondenti se Gi€astni vyberu u pozic marias + skladani.
2 (33%) respondenti se Ucastni vybéru pouze u pozice marids. 0 respondentl uvedlo pozici

komponenty, helium, linka.

Graf Al11: Pozice, u kterych se respondenti tcastni vybérového tizeni

B marias + skladani (67%)
B marias (33%)

1 sklddani (0%)

B komponenty (0%)

M helium (0%)

M linka (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka A12: Jakym zpiuisobem se ucastnite vybérového Fizeni operatora?

Tato otdzka byla urcena respondentlim, kteti na otazku €. 8 odpovédeli ANO. Takovychto

respondentl bylo 10. Tato otazka byla oteviena, niZze uvadim sumarizaci odpovédi.

Graf Al12 ukazuje, Ze nejvice respondentl 6 (60%) se ucastni na vybérovém fizeni
prostiednictvim rozhovoru s uchazecem a ndslednou prohlidkou pracovni pozice ve vyrobé.

3 (30%) respondenti se ucCastni formou vybéru uchazecu dle dotazniku s naslednym
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pohovorem s nimi a prohlidkou pracovni pozice ve vyrobé. 1 (10%) respondent se tGcastni

vybéru pouze formou pohovoru.

Graf A12: Zpusob ucasti respondentii na vybérovém fizeni s uchazeci

B vybér dle dotaznikll + rozhovor s
Ucastnikem + prohlidka pracovni
pozice ve vyrobé (10%)

M rozhovor s Ucastnikem + prohlidka
pracovni pozice ve vyrobé (60%)

rozhovor s Gcastnikem (3%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Dotaznik B — uvolnéni zaméstnanci

Otazka B9: S kym jste absolvoval vybérové iizeni?

Z grafu B9.1 je patrné, ze nejvice respondentd 26 (84%) absolvovalo vybérové fizeni pouze
s pracovnikem naboru. U 2 (6%) respondentli se vybérového fizeni ti¢astnil mistr jiného
vyrobniho Useku. Stejné tak u 2 (6%) respondentli se Fizeni ucastnil nejen pracovnik
naboru, ale i mistr z jiného pracovniho tseku. Jen u 1 (3%) respondenta se vybérového
fizeni G€astnil mistr jeho pracovniho tGseku.
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Graf B9.1: Zaméstnanci organizace, se kterymi respondenti absolvovali vybérové fizeni

M pracovnik ndboru (84%)

M pracovnik naboru + mistr
jiného pracovniho Useku

(6%)
mistr mého pracovniho

useku (3%)

B mistr jiného pracovniho
useku (6%)

M jind osoba (0%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Graf B9.2 Ptevedeno na jednotlivé linky

g o
o jind osoba (0%)
12 7
| B mistr jiného pracovniho
10 - useku (6%)
8 -
mistr mého pracovniho
6 1 useku (3%)
4 - I .
1 M pracovnik naboru + mistr
2 jiného pracovniho Useku
(6%)
0 T T T T 1 m pracovnik naboru (84%)
linka1 linka2 linka3 linka4 linka5

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otézka B4: Na kterém vyrobnim useku jste pracoval/a? Uved’te ¢islo linky a smény.

Z grafu B4 vyplyva, ze nejvice uvolnénych respondenti 13 (42%) pracovalo na lince €. 3.

vV

Druhy nejvyssi pocet respondenttt 7 (23%) byl uvolnén z linky ¢. 5. Z linky €. 1 bylo
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Cv v

pracoval na lince €. 4. Nejniz$i pocet respondentt 2 (6%) byl uvolnén z linky €. 2.

Graf B4: Vymezeni pracovni pozice respondentl

14 >

12 g

10 4

g 7

6

4 -

2 - " sména 3

0 . T T T 1 B sména 2
linkal linka2 linka3 linka4 linka5 Hsménal

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otazka B5: Na jaké pracovni pozici jste pracoval/a?

Z grafu BS5 je patrné, ze nadpolovi¢ni vétSina 16 (52%) pracovala na pozici operator linky.
Na pozicich skladani a komponenty pracoval shodny pocet 5 (16%) respondentii. Na pozici
helium pracovali 4 (13%) respondenti a pouze 1 (3%) z respondent pracoval na pozici

marias.

Graf B5: Pozice, na které respondenti pifed uvolnénim pracovali

B marias (3%)
B skladani (16%)
" komponenty

16%)
M helium (13%)

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)
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Otazka B10: Byla soudasti vybérového Fizeni prohlidka vyroby?

Z grafu B10 vyplyva, ze u vSech 31 (100%) respondentli byla prohlidka vyroby soucast
vybérového fizeni.

Graf B10: Prohlidka vyroby jako soucast vybérového fizeni u respondentd

= ANO (100%)
mNE

Zdroj: vlastni Setfeni (autorka prace)

Otézka B11: Pokud ANO, s kym jste prohlidku absolvoval/a?

Tato otazka byla urcena pro respondenty, ktefi na otazku 10 odpovédéli ANO. Vzhledem
k tomu, Ze se respondenti na odpovédi na tuto otazku shodli, tykala se otazka ¢. 11 vSech
31 respondentt.

Graf B11 ukazuje, ze prevazna ¢ast respondentti 28 (90%) absolvovala prohlidku vyroby
s pracovnikem néboru. 2 (7%) respondenti absolvovali prohlidku s mistrem jiného Useku a
pouze 1 (3%) respondent absolvoval prohlidku s mistrem jeho vyrobniho Useku. 0
respondentti uvedlo prohlidku vyroby s jinou osobou.
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Graf B11: Zamé&stnanci organizace, se kterymi respondenti absolvovali prohlidku vyroby

M pracovnik naboru (90%)

B mistr mého pracovniho
useku (3%)
mistr jiného pracovniho
useku (7%)

28 M jind osoba (0%)

Zdroj: vlastni Setieni (autorka prace)

A4

Kvalitativni pozorovani — vvbérové rizeni

e Na jakém zakladé€ jsou uchazeci vybirani k icasti na vybérovém rizeni?

V 18 ptipadech pozorovani byli uchazeci pozvani na vybérové fizeni na zaklad¢ Dotazniku
uchazeCe o zaméstnani (dale jen dotazniku) z databaze spole¢nosti Y. Piihlizeno bylo
predevsim k véku a piedchozi pracovni zkuSenosti (pifedevsim doba setrvani v minulych
zaméstnanich). Ve zbylych 2 piipadech byli uchazeci pozvani na zéklad¢ doporuceni mistra

vyroby konkrétniho vyrobniho Gseku, ve kterém se volna pracovni pozice obsazovala.

Nézor autorky:Vybér uchazeéti na zakladé Dotazniku uchazeée o zaméstnani je vhodnou
metodou, avSak vzhledem ke komplexnosti informaci obsazenych v dotazniku by mohlo
byt piihlizeno 1 k dalS§im oblastem kromé véku a délky predchozi pracovni zkuSenosti.
PredevSim otazky ¢. 12 a 15 (ocekdvané finan¢ni ohodnoceni a pracovni plany do
budoucna) by mohly byt pro potieby vybéru velice piinosné, obzvlasté jednalo-li by se o
osoby se stiedoSkolskym vzdélanim a osoby bez ptedchozi pracovni zkuSenosti na podobné

pracovni pozici.

126



e Kdo vybira uchazece k vybérovému rizeni?

Ve 2 piipadech doporucenych uchazecl rozhodl o jejich Ucasti na vybérovém fizeni
doporucujici mistr. Ve 13 pfipadech byli uchazeci vybrani na zaklad¢é dotazniki naborovym
specialistou, ve zbylych 5 piipadech byli uchaze¢i vybrani na zakladé dotazniki mistry

konkrétnich vyrobnich tsek.

Nézor autorky: V této kategorii pozorovani neshledala autorka prace jakékoliv nedostatky.
V piipadé dostate¢né proSkoleného naborového specialisty by mélo dojit k adekvatnimu
vybéru uchazecii. Vzhledem k pfimému puasobeni mistra ve vyrobé€, neni pochyb o jeho
znalosti skutecnych pozadavki na pracovniky pracujici na jeho vyrobnim tseku. Vybér
uchaze¢t pozvanych k vybérovému fizeni mistry vyroby shledava autorka prace dokonce

adekvatnéj$im nez prostrednictvim naborového specialisty.

e Jaké jsou pozadované dokumenty od uchazefi na obsazovanou pracovni

pozici?

Jedinym dokumentem pozadovanym od vSech 20 uchazeci byl vyplnény Test gramotnosti.
Od doporucenych 2 uchaze¢i mistry vyroby bylo pozadovano vyplnéni Dotazniku

uchazecCe o zameéstnani.

Nazor autorky: Vzhledem k charakteru operatorké pozice shledava autorka Dotaznik
uchazeCe o zaméstnani a Test gramotnosti za dostacujici dokumentaci ke shromazdéni
potiebnych dajii o uchazecich. Autorka v této oblasti dosla k ur¢itym doporucenim, kterd

jsou uvedena v ¢asti 1.8 Doporuceni pro praxi, empirické ¢asti prace.
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o Které metody jsou aplikovany?

Ve vSech 20 piipadech byl aplikovan pohovor, Test gramotnosti a prohlidka vyroby.

Z4dn4 jina metoda nebyla aplikovana.

Nazor autorky: Aplikace kombinace vySe uvedenych metod by sama o sobé méla byt

dostacujici pro adekvatni vyber uchazecl na operatorské pozice.

e Kdo ze zastupcii organizace se uc¢astni vybérového Fizeni s uchazetem?

V 16 piipadech pozorovanych vybérovych fizeni byl jedinym ucastnikem naborovy
specialista. Ve 3 piipadech se ucastnil vybérového fizeni pouze mistr vyroby, zbyvajiciho 1

fizeni se ucastnil ndborovy specialista i mistr vyroby.

Nézor autorky: Autorka povazuje ucast mistra vyroby na vybérovém fizeni za velmi
prinosnou, vzhledem k jeho znalosti skute¢nych pozadavkii obsazovanych pracovnich
pozic na uchaze€e. AvSak 1 vhodné proskoleny a obezndmeny naborovy specialista by mél

byt schopen adekvéatniho vybéru uchazeca.

e Jakym zpisobem jsou jednotlivé metody aplikovany?

V 16 piipadech byly pohovor, test i prohlidka provedeny pouze naborovym specialistou.
Ve 3 ptipadech byly pohovor, test a prohlidka provedeny mistrem konkrétniho vyrobniho
useku. U 1 vybérového fizeni byl pohovor a test aplikovan mistrem konkrétniho vyrobniho

useku, avSak prohlidka byla nasledné provedena naborovym specialistou.

Test gramotnosti byl ve vSech 16 pfipadech vyhodnocen nadborovym specialistou. Pohovor
byl vyhodnocen vzdy jen jednou osobou, osobou ptfitomnou pii pohovoru (naborovy

specialista/mistr).
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Pohovor

V pohovorech byl pozorovan zasadni rozdil mezi pohovorem vedenym mistrem vyroby a

pohovorem vedenym néborovym specialistou.

Naborovy specialista byl zaméfen predev§im na predstaveni spole¢nosti, druhi vyrobki a
zakaznikd. Dale se velmi povsechné dotazoval na predchozi pracovni zkusSenosti uvedené
V dotazniku, ptedevSim pak na divody jejich ukonceni. VSech 16 pohovorh trvalo

Vv rozmezi 5 — 8 minut.

Pohovor s mistrem vyroby vzdy zjistoval pifedchozi zkusenost na obdobné pracovni pozici,
popiipad¢ na jinych pfedchozich pracovnich pozicich a jejich obsah. Dale bylo soucasti
vSech 4 téchto pohovorti dotdzani na divod zajmu o obsazovanou pracovni pozici a
vysvétleni v ¢em je konkrétni pozice naro¢na. Délka pohovoru se pohybovala v rozmezi 15

— 23 minut.

Nézor autorky:Rozdil ve zptsobu vedeni pohovoru a obsahu mezi naborovym specialistou
a mistrem vyroby byl markantni. Informovanost uchazeci v piipadé pohovort s ndborovym
specialistou byla nesrovnateln¢ nizsi. Zde se projevila neznalost naborového specialisty
specifik obsazovanych pracovnich pozic. V piipadé pohovort s mistrem vyroby se zdala

byt informovanost uchazecii naprosto dostacujici.

Test

V 16 piipadech, kdy byl pohovor veden osobou naborového specialisty, byl tento test touto
osobou piedan, vybran i vyhodnocen. V dalSich 4 ptipadech mistrit vedoucich pohovor byl
jimi tento test vyzvednut na persondlnim odd¢leni, pfedan uchaze¢lim a zpétné vybran.
Nasledné byl odevzdan naborovému specialistovi k vyhodnoceni. Pfi vyhodnocovani byl
kladen diraz ptfedev§Sim na pisemnou cast, zaméfenou na porozuméni a interpretaci

uvedeného textu. Déle bylo pfihlizeno k pocetni ¢asti 1, zaméfené na scitdni a odcitani.
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Nejméné vyznamnou c¢asti pro hodnoceni se ukéazala pocetni ¢ast 2, s porovnavanim

matematickych veli¢in. Chyby v této ¢asti nebyly hodnoceny jako zasadni.

Nézor autorky: K aplikaci testu nema autorka zadné vyhrady. Vyhodnoceni testu vzdy

stejnou osobou, naborovym specialistou, povazuje autorka za vhodny zptisob.

Prohlidka vyroby

Ve zptsobu provedeni prohlidky vyroby byly pozorovany zasadni rozdily mezi ndborovym

specialistou a mistrem vyroby.

Naborovy specialista ve vSech 17 pozorovanych ptipadech provedl okruzni prohlidku celou
vyrobni halou, béhem které pouze upozoriioval na pozice, o které se dani uchazeci uchézeli.

VSech 17 prohlidek trvalo v rozmezi 7 — 12 minut.

Ve vSech 3 piipadech prohlidky vyroby s mistrem byli uchaze¢i provedeni konkrétnim
vyrobnim Gsekem, za ktery dany mistr zodpovidal. Nasledné byli seznameni s konkrétni
obsazovanou pozici. Zde mistr pfesné¢ vysvétlil princip prace a piipadnd uskali. Na
konkrétni pozici byl straven ¢as v rozmezi 11 — 15 minut. Celkova délka prohlidky vyroby

se pohybovala v rozmezi 16 — 23 minut.

Néazor autorky: | zde se projevil velky rozdil mezi provedenim naborovym specialistou a
mistrem vyroby. Autorka doSla k nazoru, Ze prohlidka vyroby provadénd naborovym
specialistou neni, v oblasti informovanosti uchaze¢u, velmi pfinosna. Toto miize znamenat
problém piedev§im u uchaze¢u bez piedchozi zkuSenosti na podobné pracovni pozici.
Prohlidka zprostfedkovana mistrem vyroby se jevila jako vhodny zpisob, vzhledem

k ukazce prace na konkrétni pracovni pozici po pomérn¢ dlouhy ¢asovy usek.
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e Kdo rozhoduje o prijeti uchazece?

Ve vsech 20 pozorovanych ptipadech nedoslo k zésadni chybé ve vyplnénych testech, proto
rozhodnuti o piijeti zaleZzelo vzdy jen na osobé, se kterou m¢l uchaze¢ pohovor. V 16
ptipadech tedy rozhodoval o vysledku néborovy specialista (12 pftijatych, 4 nepfiijati).
V ostatnich 4 ptipadech rozhodoval mistr vyroby (3 piijati, 1 nepfijat).

Nézor autorky: Vzhledem k vybérovému pohovoru, jako stéZejni metodé vybérového

fizeni, se tento zplsob jevi jako adekvatni.

e Ziska uchaze¢ informace o povaze konkrétniho pracovniho mista?

V 16 pozorovanych pfipadech s ndborovym specialistou nebyl pohovor zaméfen na
informace tykajici se napln¢, pozadavki a podminek prace. Pozice byla prezentovana
pouze jako d€lnicka pozice v pasové vyrobé. Namisto informaci byli uchazeci informovani
o nasledné prohlidce vyroby, za tUcelem ziskani piedstavy o obsazované pozici. Ve 4
pfipadech pohovoru s mistrem vyroby byli uchaze¢i informovani o konkrétni napini,

pozadavcich, podminkach i zatézovych aspektech konkrétni obsazované pracovni pozice.

Nazor autorky: Vzhledem Kk délnickému charakteru operatorskych pozic se autorka
domniva, Ze sd€lovani informaci o mnoZstvi vyrobnich zdvodi nadnarodniho koncernu X,
okruhu zakaznik a dalSich podobnych informaci v ramci vybérového fizeni je neadekvatni.
Tyto informace mohou byt, v pfipadé potieby, souéasti vstupniho Skoleni. Autorka
pozorovala ze strany uchaze¢t urcitou miru lhostejnosti k témto informacim v ramci dané
situace. Informace ze strany ndborového specialisty vyhodnotila autorka jako nevyhovuijici,
zatimco informace ziskané ve vSech pfipadech pohovori s mistry vyroby za naprosto
dostacujici. Autorka v téchto pfipadech naopak nabyla dojmu velmi realistického podani

charakteristik obsazovanych pracovnich pozic.
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e Ziska uchaze¢ informace o mzdovych podminkach?

Ve vsech 20 pozorovanych ptipadech byli uchazec¢i srozumitelné informovani o struktuie
platu, tedy o vysi zadkladniho platu a dalSich jeho slozkach. Ve 4 ptipadech pohovori
S mistrem vyroby pak byly pfiblizeny podminky ziskani urcitych slozek platu, zévisejicich

na stupni zapracovani.

Nézor autorky: Informace o mzdovych podminkach vyhodnotila autorka za dostacujici.
Autorka by doporucovala, v ptipad¢ naborového specialisty, rozsifit informace o slozkach
zavislych na stupni zapracovani o ptredpokladané primérné lhity, za jak dlouho téchto

sloZek nastupujici operatoti dosahnou.

e Ma uchaze€ prostor pro poloZeni dodateénych otazek?

Ve 4 piipadech pohovord s mistrem vyroby byli uchaze¢i pfimo dotdzani, zda sdélenym
informacim rozumi a zda maji jesté néjaké otazky. Ve 14 ptipadech pohovort s naborovym
specialistou byli uchaze¢i pouze dotazani, zda maji dodatecné otdzky, bez ovéreni zda
sdélené informace pochopili. Ve 2 pozorovanych piipadech pohovoru s naborovym
specialistou byl pohovor ukoncen bez zpétného dotazovani a poskytnuti prostoru pro

dodate¢né otazky.

Néazor autorky: V ptipadé pohovort s mistry vyroby pozorovala autorka skute¢ny zajem ze
strany mistrit zjistit, zda uchazeci skute¢né chapou, o jakou ndpl prace se jednd. U
naborového specialisty tento zajem pozorovan nebyl, dle ndzoru autorky se jednalo o
nasledek nedostatku informaci o charakteru obsazovanych pozic u samotného naborového

specialisty.

132



Vyhodnoceni dil¢iho cile ¢. 4 a 5

Podle vysledkti zobrazenych v grafech A14 a B8 je zjevné, ze ob¢ skupiny respondentl se
shodly, Ze nejcastéji dochazi k ukoncovani pracovnich pomért v obdobi 0 — 3 mésice po
nastupu do zaméstnani. Toto jednoznacné ukazuje na chybu ve vybéru operatori do
vyroby. Otazkou tedy bylo zjistit, zda se jedna o nevhodné zvolené metody vybéru, nebo

zpusob jejich aplikace, poptipadé kombinace obou moznosti.

Zatimco analyza vyuZivanych dokumenti (dotaznik uchazefe o zaméstnani a Test
gramotnosti) ukazala, Ze jde o dobre zpracované a vhodné nastroje vybéru prinasejici
relevantni informace o osobach uchaze¢i. Bylo prostiednictvim individudlniho
rozhovoru s osobou naborového specialisty zjisténo, ze piedev§im u dotazniku uchazece
0o zaméstnani je vyuZivin pouze zlomek prinosnych informaci v ném obsaZenych.
Tento fakt byl potvrzen i prostifednictvim metody pozorovani vybérovych fizeni, kdy bylo

ptihlizeno pfedevsim k v€ku a délce trvani predchozich zaméstnani.

Na vybéru uchazecii pozvanych k vybérovému fizeni se dle dotaznikového Setieni ucastni
10% mistri. Tento fakt byl potvrzen pozorovanim, kdy se mistfi ucastnili vybéru uchazect
na zéklad¢ dotaznikli v 5 ptipadech z celkového poctu 20, coz predstavovalo dokonce 25%.
V dalsich 2 ptipadech byli uchazeci pozvani na zdklad€ ptimého doporuceni a pozadavku

mistra vyroby.

Mimo vyse zminénych dokumentl je soucasti kazdého vybérového Fizeni pohovor a
ukdzka wvyroby. Tato skuteCnost byla potvrzena nejen individualnim rozhovorem
s naborovym specialistou, ale nasledné i pozorovanim. | tyto metody jsou vzhledem
k druhu obsazovanych pracovnich pozic vhodné zvoleny. Vzhledem ke sloZitosti
slovniho popsani ,,d€lnické manualni pozice®, je zde velmi vhodn& zvoleny dopln&k
praktické ukazky vyrobnich prostor. AvSak ve zpusobu aplikace jednotlivych metod byly
zjistény rozdily mezi naborovym specialistou a mistry vyroby. Zatimco naborovy
specialista, dle informaci z individualniho rozhovoru, provadi kratké kolecko vyrobou, graf
A12 ukazuje, ze 70% ucastnicich se mistrii provadi prohlidku konkrétni pracovni pozice ve

vyrob€. Prostiednictvim pozorovani bylo skutecné zjisténo, ze Vv pripadech prohlidek
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vyroby provadénych osobou niaborového specialisty dochazi k zasadnim nedostatkiim,
kdy uchaze¢i nemaji moznost seznamit se s konkrétni obsazovanou pracovni pozici.
V téchto pripadech tedy piichazela prohlidka vyroby o svou hlavni informativni funkci.
DalSim pozorovanym rozdilem byl zplsob vedeni vybérového rozhovoru, v oblasti
informovanosti uchaze¢i o specifikach obsazované pracovni pozice. Pohovory vedené
naborovym specialistou poskytovaly naprosty nedostatek informaci o obsazované
pracovni pozici. Podle informaci plynoucich z individualniho pohovoru jsou tyto metody,
ve vetsin¢ pripadl vyberu operatori, provadény pouze osobou ndborového specialisty, coz
bylo potvrzeno i dotaznikovym Setfenim, konkrétn¢ grafy A8, A10 a Al1, které ukazuji, ze
10 z 15 mistrt ve vyrob¢ se ucastni vybéru uchazecii, avsak pouze 1 mistr z téchto 10 se
ucastni vybéru vzdy a u kazdé pozice na jeho vyrobnim useku. Jako divod nelcasti
zbyvajicich 5 mistrli byl nejcastéji (v 80%) uveden diivod nedostatek casu. Skutecnost
vétSinové ucastni pouze osoby naborového specialisty potvrzuji i grafy B9.1 a B9.2, které
ukazuji, ze 84% uvolnénych zaméstnancti potvrdilo ucast na vybérovém fizeni pouze osoby
naborového specialisty. Pozorovani pak prokazalo, ze v 16 ptipadech z celkového poctu 20
pozorovanych vybérovych fizeni byl skuteéné jedinou ucastnici se osobou naborovy
specialista, coZ predstavovalo 80% procent pozorovanych fizeni. Pozorovanim bylo tedy
zjisténo, Ze u vybérovych Fizeni s ucasti mistri vyroby, dochazi Kk dostateéné
informovanosti uchazeci o obsazované pracovni pozici. Tuto skute¢nost potvrdil i
vysledek dotaznikového Setfeni, které ukazalo, Ze nejvyssi fluktuace probihd u pozic, na
jejichz vybéru se mistii neucastni. K vyssi fluktuaci dochdzi stejné tak i na linkach mistrd,
kteti se vyberovych fizeni neucastni viibec. Porovnani grafu A8, All, B4 a B5. Rozdilny
zpusob vedeni vybérovych pohovorll a prohlidek vyroby miZe mit pfimou souvislost se
skuteénosti, Zze 90% uvolnénych operatort absolvovalo prohlidku vyroby pouze

s naborovym specialistou, jak ukazuje graf B11.

Dalsim vysledkem z individualniho pohovoru je zjisténi, ze osoba naboroveho specialisty
pusobi na této pozici kratkou dobu, bez jakékoliv piedchozi zkuSenosti s aplikaci

vybérovych metod, ve kterych neprosla ani zakladnim Skolenim. Tato skute¢nost se
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odrazila i na pozorovanych vybérovych fizenich, jejichz zjisténé nedostatky jsou caste¢né

zpusobeny ziejmou nezkuSenosti naborového specialisty v této oblasti.

Konecné rozhodnuti o pfijeti uchazece, jak bylo zjisténo individudlnim rozhovorem,
vychazi od osoby vedouci s uchazeCem pohovor. Jedna se tedy o osobu naborového
specialisty nebo mistra vyroby. Tato informace byla pln¢€ potvrzena 1 metodou pozorovani.
Tento zpusob, vzhledem k charakteru obsazované pracovni pozice a pohovoru jako stézejni
metody vybérového fizeni, by se jevil jako vhodny v piipadé, kdy by v realizaci

vybérového fizeni neexistovaly zjisténé nedostatky.

V ramci diléitho cile ¢. 4 doSla autorka k nazoru, Ze metody jsou, vzhledem

k charakteru obsazované pracovni pozice, vhodné zvoleny.

V ramci diléiho cile ¢. 5 dosla autorka k nazoru, Ze skutefné existuji nedostatky
v aplikaci vybérovych metod. K témto nedostatkiim dochazi predev§im u vybérovych
fizeni vedenych naborovym specialistou, ktery postrada odborné znalosti v oblasti vybéru

zaméstnancu.

Hypotéza ¢. 3
Predpokladame, Ze pii naborovém fizeni jsou pouzivany vhodné metody vybéru, ale v
jejich aplikaci se vyskytuji slaba mista.

Hypotéza €. 3 byla timto potvrzena.

7.8 Doporuceni pro praxi

Ackoliv fakt vysoké fluktuace je znam nejen ndborovému specialistovi, ale i vedeni

organizace, doposud nebyla zavedena Zadna aktivni opatfeni k jejimu sniZeni.

Vzhledem ke zjisténym skuteCnostem vySe uvedeného vyzkumu, navrhuje autorka

zavedeni nésledujicich moznych opatieni, ktera by mohla pozitivné ovlivnit kvalitu
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provadéného vybérového fizeni, kterd mize byt bezpochyby pfi¢inou dlouhodobé vysoké

fluktuace operatorti vyroby:

1. Vyuzivani vice informaci uvedenych v Dotazniku pro uchazece o zaméstnani.
Ptinosné by mohlo byt vyuzivani informaci v oblasti ofekavaného financ¢niho
ohodnoceni a plani do budoucna. VéEtSi pozornost by méla byt vénovana i
pfedchozim pracovnim zkuSenostem, pro zjisténi pfedchozi zkuSenosti na obdobné
pracovni pozici. V pfipadé zadnych takovychto zkuSenosti by méla tato informace,
pro osobu vedouci pohovor, znamenat vénovani vys$i pozornosti na predstaveni
charakteru obsazované pracovni pozice.

2. Osoba naborového specialisty je zcela zjevné nezkuSena a postradd jakékoliv
teoretické zaklady v oblasti aplikace vybérovych metod. Zde autorka doporucuje
zajisténi potiebného Skoleni, pfedevsim v oblasti vedeni vybérového pohovoru.

3. Osoba naborového specialisty neni dostatecné informovana o obsahu obsazovanych
pracovnich pozic. Jako vhodné feSeni tohoto nedostatku navrhuje autorka
strategicky meeting s jednotlivymi mistry vyroby, za Géelem ziskani jejich thlu
pohledu na pozadavky kladené na uchazece a zarovei za ucelem vysvétleni specifik
konkrétnich operatorskych pozic. Toto by bylo vhodné kombinovat s urcitou praxi
naborového specialisty na operatorskych pozicich.

4. Vzhledem k vysledkim vyzkumu, ukazujicich vhodné vedeni vybérovych ftizeni
mistry vyroby, doporucuje autorka participaci naborového specialisty na téchto
fizenich. Ugastnit by se mé&l nejen vybérovych pohovori, ale i prohlidek vyroby, za
ucelem ziskani pfedstavy o jejich zplsobu provedeni. Zdiraznéna by méla byt
pozornost na popsani charakteru obsahované pracovni pozice a na bliz$i informace
o dosazeni platovych slozek, zavisejicich na stupni zapracovani po nastupu na
konkrétni pracovni pozici.

5. Vzhledem k druhu obsazovanych pracovnich pozic délnického charakteru, je paleta
vyuzitelnych vybérovych metod znaéné omezena. AvSak kromé jiz vyuzivanych
metod (vybérovy pohovor, Dotaznik uchazece o zaméstnani a Test gramotnosti)

autorka prace doporucuje vyuziti Motivacniho testu, ktery je vhodny pro odhaleni
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pracovni motivace uchaze¢l. Ukdzka z mozného motivaéniho testu je piilozena

K préci jako ptiloha M.
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ZAVER

Ziskavani zaméstnancii a jeho narocnost znacnou meérou spociva na aktualnim trhu prace,
ptimo ovlivnéném aktudlni nezaméstnanosti ve staté ¢i regionu. Cim lepsi situace pro stat,
V podobé snizujici se nezaméstnanosti, tim narocnéjsi ziskdvani zaméstnancli pro
organizaci. Organizace tak musi vyvijet vice energie a pouzivat sofistikovanéjsi postupy a
metody naboru a vybéru, protoze takovato situace snizuje mnozstvi volnych a kvalitnich

potencialnich zaméstnancti na trhu prace.

Dilezitym stavebnim kamenem pii obsazovani volného pracovniho mista a s nim spojenou
volbou vybérovych metod, je analyza pracovniho mista (APM). APM hleda odpovédi na
dva okruhy otazek. Otazky z oblasti pracovnich ukold a pracovnich podminek a dale na
otazky ohledné osoby pracovnika, tedy na pozadované charakteristiky jeho chovani.
Souhrn odpovédi na vySe uvedené otazky pak tvofi jeden celek, v podobé specifikace
pracovniho mista a s tim spojeném stanoveni kritérii vybéru. Na zakladé APM tedy dochazi
i k rozhodnuti 0 druhu pouzitych metod vybéru, slouzicich k posouzeni uchazece vzhledem
k nastavenym kritériim. Nejlepsi vysledek provedené analyzy lze docilit promoci

kombinace vice pfistupl a zpisobu sbéru dat.

Kromé nejcastéji vyuzivanych metod uvedenych v této praci existuji i dalsi metody, jako
jsou testy chovani v pfirozenych podminkach, kamerové zkousky, drogové testy nebo
detektor 1zi, ktery je Castou soucasti vybérovych fizeni personalistické praxe v USA, pfi
obsazovani pozic ve statni spravé. AvsSak tyto metody vSak nejsou v moderni personalni
praxi oficialné¢ povazovany za metody vybérové. Mezi velice specifické metody vybéru
muzeme také zatadit kamerové zkousky, které jsou vyuzivany predev§im u pozic, kde je

zéasadni uchazefovo plisobeni na lidi, nebo u herecké profese.

Paleta moznych metod vybéru je dnes pomérné Sirokd, avSak ne vSechny se ukazuji stejné

uzitecné a vhodné. Pfedevsim jejich vhodnost velkym dilem prameni ze specifik konkrétni
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jejich validité vzhledem ke kritériim vybéru.

Razné metody skytaji riizné tirovné kritériové validity. Jednd se o silu vztahu mezi kritérii
vybéru a prediktory jednotlivych vybérovych metod. U validity jde tedy o to, v jaké mife je

metoda schopna piedpovédét budouci Gispé$nost uchazeée na obsazované pracovni pozici.

Dalsim dtlezitym terminem u metod vybéru je pojem reliabilita. Reliabilita hovoii o tom,

Vv jaké mife je dand metoda schopné presnych méteni pii proménlivych podminkach.

Pfi rozhodovani jaké metody vybéru vyuzijeme, vstupuji do procesu i jiné aspekty, jako
legélnost a spravedlivost metod, jejich administrativni vyhodnost a prakti¢nost, naklady a

délka jejich ptipravy a realizace a v neposledni fad¢ i reakce uchazece.

Diive nez kdy jindy se dnes personalisté vénuji i aktudlnimu dopadu pouzitych metod na
uchazece fizeni a jejich spravedlnost. Negativni zkuSenosti uchazecli s vybérovym
procesem muZze vést nejen k odmitnuti pfipadné pracovni nabidky, ale az k mozné Zalobé
z divodl nespravedlivé diskriminace. U vybérovych metod je tedy snaha o vytvofeni
takové metody, kterd by byla nejen maximaln¢ validni vzhledem ke kritériim, ale zaroven
poskytuje 1 vysokou reliabilitu, kterd do jist¢ miry zaruCuje spravedlivé podminky pro

vSechny uchazece.

Pro ziskani co nejlepsi pfedpovédi budouciho pracovniho chovéani kandidati a zaroveil pro
zajis$téni spravedlnosti, je vhodné kombinovat vice prediktort, neboli metod vybéru. Cilem
jejich kombinace je zajiSténi takové kombinace, kterd se bude vzajemné doplnovat a co
nejméné piekryvat. Ptiklad GspéSné kombinace riznych prediktorti predstavuje metoda

Assesment centre.

V neposledni fadé¢ by mélo idedlné dochazet ke zpétnému ovétovani validity pouzitych
metod vybéru, zaloZzeném na sledovani skutecného pracovniho vykonu piijatého
zamé&stnance. Pouze na zaklad¢ kvalitni zpétné vazby je mozné kontinualn¢ zlepSovat
systétm vybérového fizeni, vcetné moznych metod vybéru. V ptipadech, kdy dojde

k nezdaru vybraného uchazece, ackoliv vysledky ziskané v prib&hu vybérového fizeni byly
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zcela v potadku, je velka pravdépodobnost, ze kritéria nebo pouzité metody vybéru byly

nevhodné zvolené.

Metody vybéru mohou mit pfimy vliv na pracovni vztahy v rdmci organizace, a to jak
pozitivnim, tak i v negativnim slova smyslu. Zptsob provedeni vybérového fizeni pfimo
odrazi firemni kulturu organizace, proto je tfeba vénovat tomuto procesu a zpusobu jeho
provedeni nalezitou pozornost. To plati nejen pfi vybéru z externich zdrojii, ale stejnou

meérou i pro vybér zaméstnancl v rdmci zdrojii internich.

At uZ se rozhodne o pouziti jakékoliv metody, klicem k uspéchu je, aby byly pouzity
proskolenymi odborniky. Jen tak Ize dosahnout kyzeného vysledku ve formé kvalitnich a
validnich udajii o uchazecich na obsazované pracovni misto. Sebelépe zvolené metody,

avsak neodborné¢ pouzité, nemohou nikdy ptinést ocekévané vysledky.

Kvalita a vérohodnost ziskanych informaci také piimo zavisi na ochoté uchazecii
pozadované informace poskytnout. Neziidka se v této souvislosti 1ze béhem vybérovych
procedur setkat s udaji zkreslenymi, netplnymi, v extrémnich pfipadech i nepravdivymi.
Vybérem, a piedev§im kombinaci jednotlivych metod, se tedy zaroven snaZime
minimalizovat prostor pro piipadné zkresleni informaci poskytnutych uchazeCem a jejich

verifikaci.

Neprofesionalni pfistup k vybéru zaméstnanci se muze odrazit napiiklad v oblastech

fluktuace €1 potieby piefazovani zaméstnancil na jind pracovni mista.

Budouci pracovni chovani lze prostfednictvim vhodné zvolenych a spravné aplikovanych
metod vybéru alesponn do urcit¢ miry predpovédet. AvSak neexistuje metoda, ani jejich
kombinace, kterd by byla schopna se 100% jistotou vybrat toho nejlepSiho uchazece a

zaroven predikovat jeho budouci tspé$nost na obsazovaném pracovnim misté.

V ramci empirické Casti této prace dosla autorka k ndzoru, Ze nezalezi pouze na vhodné
zvolené kombinaci metod vybéru, ale velmi dulezité je i profesionalni piistup k jejich
aplikaci, bez kterého mohou byt vysledky sebe sofistikovanéjSich kombinaci vybérovych

metod naprosto nedostacujici. Autorka této Casti prace zjistila, Ze v oblasti naboru na
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délnické pozice, konkrétné operatorti pasové vyroby, muze dochazet k podceniovani jeho
vyznamu. Takovéto vyrobni podniky by si mély uvédomit, Ze pravé na téchto pozicich je
cela existence jejich organizace postavena. Nedostatkem pozornosti a podcenovanim
profesionalniho pfistupu kvybéru 1 na tyto pozice muze nasledné dochazet
k nezanedbatelnym komplikacim, jako je vysoka fluktuace zaméstnanci na téchto pozicich,
nadbytecné zatézujici nejen persondlni oddé€leni, ale negativné ovliviujici zdkladni kdmen

organizace, tedy chod vyroby samotné.
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PRILOHY

Priloha A - Vysvétleni pojmii
Oddil 1

Funkéni analyza - je zpravidla zaloZena na urcitém seznamu zaméstnani s jejich zékladni
charakteristikou. Jednotliva zaméstnani jsou ¢lenéna do oblasti definovanych klicovymi

slovy.'™

Metoda PAQ (autor McCormick) - zalozena na kategorizaci ¢innosti pracovnika, obsahujici

6 hlavnich kategorii ¢innosti a 194 prvkl prace neboli desklripton"l.176

Oddil 11

e Pohovor 1 + 1 —nejobvyklejsi druh pohovoru, diskuze mezi uchaze¢em a
personalistou.'”’

e Pohovor pfed panelem posuzovatelii — obvykle tvofen personalistou a liniovym

manaZerem."®

e Pohovor pfed komisi — M. Armstrong uvadi, Ze jde o oficialnéjsi typ pohovoru nez
je pied panelem.179 Komise je tvofena vice lidmi z riznych zainteresovanych oblasti
organizace. Kromé personalisty tak mize byt pfitomen napiiklad liniovy manazer,

v ’ v ’ r ’ ’ 1 v ’
bezprostfedni nadfizeny obsazovaného pracovniho mista, psycholog 80, soucasny

1" BARTAK, Jan. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy, 1. Vlydéni. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011, ISBN 978-80-7452-020-4. s. 50-51

18 BARTAK, Jan. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy, 1. Vlydéni. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011, ISBN 978-80-7452-020-4. S. 50-51

YT KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. rozitené a doplnéné vydani. Praha: Management press, s. T. 0.,
2008. ISBN 978-80-7261-168-3. s. 179

178 tamtéy

1% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, 10. Vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN
978-80-247-1407-3. s. 361

8 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-
7179-893-4. s. 142



drzitel obsazovaného pracovniho mista, aj. Vyhodou této varianty je objektivnéjsi a
vSestrannéj$i hodnoceni nez nabizi pohovor 1+1. Muze vSak vést ke zvySené
stresové zat€zi uchazece zplisobené pfitomnosti vice tazateli najednou.

e Pohovor postupny — tento typ pohovoru je tvofen sérii pohovort typu 1+1, jez by
mélo zabranit moznému subjektivnimu hodnoceni bez zbyte¢né stresové zatéze
uchazecu plynouci z pohovoru pred vybérovou komisi. Nevyhodou této varianty je
riziko postupného snizovani spontannosti odpovédi ze strany uchazede. ™™

e Skupinovy pohovor — Tento typ pohovoru je zalozen na Gcasti vice uchazeéu, proti
nimz je jeden ¢i vice tazatelti, idedln¢ 2 az 3. Hlavnim devizou této varianty je
Casova uspora a moznost vidét chovani uchazec¢t ve skupin€, na druhé strané je

et vo . . 182
velke riziko, Ze n¢ktery z uchazect unikne pozornosti.

Oddil 111

e Objektivita — v&cnost, presnost, nezavislost na subjektu.'®

e Standardizace — ziskani narodnich norem pro ur€ité skupiny ososb (napi. podle

véku), které maji byt testem diagnostikovany.'®*

e Reliabilita — spolehlivost vyzkumné metody nebo techniky.*®

e Validita —,, Mira nebo stupen, v jakém dané kritérium hodnoceni uchazece u prijeti

. c N Ci e . . 186
na Skolu nebo do zaméstnani skutecné predpovida uspésny vykon v praci. *

181 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. rozsifené a doplnéné vydani. Praha: Management press, s. I. 0.,
2008. ISBN 978-80-7261-168-3. s. 179

182 HRONIK, Frantisek. Jak se nespélit podruhé. Brno: Motiv Press, s.r.o0., 2007. 392 s. ISBN 978-80-254-
0698-4. s. 217-218

183 SKUPINA AUTORU. Velky sociologicky slovnik, 1. svazek. Praha: Karolinum, 1996. 747 s. ISBN 80-
7184-164-1.s. 700

184 Standardizace. In: ABZ slovnik cizich slov [online]. © 2005-2006 [cit. 2013-01-12]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/hledat?typ _hledani=prefix&cizi_slovo=standardizace

185 Reliabilita. In: ABZ slovnik cizich slov [online]. © 2005-2006 [cit. 2013-01-12]. Dostupné z: http://slovnik-
cizich-slov.abz.cz/web.php/hledat?typ_hledani=prefix&cizi_slovo=reliabilita

18 pALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. 1. vyd. Praha: Academia,
2002, s. 226. ISBN 80-200-0950-7.



Oddil 1V

Dotazniky — de facto jde o formalizovany rozhovor, v némz testovany vypovida
sam o sobé, existuje zde vysoké riziko nadhodnocovani sama sebe.

Objektivni testy osobnosti — wuz$i zaméfeni neZz dotaznik, bez moznosti
nadhodnoceni sama sebe. Radi se sem i testy psychofyziologické (mé¥ici krevni
tlak, puls, fyzikalni charakteristiky feci, atd.), mezi néz se fadi i tzv. detektor 1zi.
Tento typ testll je zaméfen na testovani mravniho citéni testovaného.

Projektivni testy — hlavnim rysem je nejednozna¢nost podmétové situace,
znemoznujici testovanému mit odpovéd’ pod svou plnou kontrolou, a tak dochazi k
promitani obsahu svych duSevnich procesti do dané situace. Zaméfeni této techniky
je na dynamické charakteristiky osobnosti, mezi néz patii napt. emoce, konflikty,
postoje, reakce na stres, atd. Mira validity tohoto testu je opét pifimo zavisla na
profesionalité psychologa test administrujiciho, vyhodnocujiciho a interpretujiciho.
Posuzovaci stupnice — nelze je povazovat za skute¢nou testovou metodu, neobsahuji
psychometrické nalezitosti testll. Metoda je zaloZena na urcité stupnici, na niz
posuzovatel vyznacuje svlij isudek. Stupnice mohou mit rizné podoby a zaméteni.

Validita opét silné zavisi na profesionalité pozorovatele/posuzovatele.

Oddil V

Ptipadova studie — popisuji problém prostiednictvim jednotlivych situaci. Obsahuje

vr s ’ r v r 12 187
ucici se otazky, na které uchaze¢ odpovida.

Business esej — od méné k vice strukturované. Vice strukturovana se piiblizuje

k ptipadové studii.*®

8" HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.0., 2007, s. 175. ISBN 978-80-254-0698-4.
188 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 176. ISBN 978-80-254-0698-4.



Oddil V18

e Vzdalenost (proximita) — horizontalni (odstup od druhych lidi), vertikalni (vySkova

dominance ¢i submisivita vic¢i druhym).

e Dotyky — zptisob podani ruky, autokontakt (dotykani sama sebe).

e Gestika — pohyb rukou.

e Postoje a polohy — schouleni a vzptimeni (vyjadiujici bariéry), naklonéni ¢i

odklonéni. urcité ¢asti téla, pozy vyjadiujici uvolnéni atd.

e Pohyb (kinezika) — od velkych pohybt (pohyb celého téla) az po pohyby drobné

(napf. poklepavani nohou nebo prsty).

e Mimika — vyraz riznych ¢asti obliceje (napf. Stésti, udiv, klid, rozruseni, zajem,

nezajem).

e Pohled oc¢i — ptimy, nepfimy.

Oddil VII

Uspésné vysledky této metody zavisi na odborném zpracovani zkusenym grafologem, ktery

. o , . ’ . r . L v 190.
posuzuje rizné aspekty pisatelova pisma, mezi které, mimo jiné, patii =

90

tah cary,

tlak pisma,

velikost pisma,

primarni $itka (Sitka pismene ku velikosti rozestupu dvou zakladnich
vertikalnich, paralelnich tahll) a sekundarni §itka (hustota, t€snost) pisma,
sklon pisma,

ploSnost a tzkost v pismu (posuzovani plos$nosti pisma v jednotlivych

z6nach),™*

89 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 178. ISBN 978-80-254-0698-4.

1% FISCHEROVA-KATZEROVA, V. a D. CESKOVA-LUKASOVA. 1. vyd., dotisk 3. Grafologie. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2004, s. 20 - 91. ISBN 80-247-0851-5.
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e vazba pisma (vzhled pfedevs§im pismen m a n),
e levoubéznost a pravoubéznost pisma,

e mezislovni mezery,

e diakritika,

e podpis.

Vyse uvedené aspekty jsou jen Casti sledovanych znakt v pismu. Z pisma lze pomoci
grafologie odhalit i znaky vypovidajici o zapornych vlastnostech uchazece. Za tyto znaky

Ize povaZovat napiiklad:'%

e nepfirozeny raz pisma,
e cCetné dodatecné opravy,

e Casté zvedani pera od papiru.

91 pismo se d&li do 3 zon. Stiedni zona je tvofena pismeny typu a, e, i, 0, u, m, n. Pismena vystupujici od
stfedni zony nahoru, tedy pismena jako h, k, 1 tvofi horni zénu a pismena sméfujici dolu od stfedni zony, jako
jsou pismena j, y a p tvofi dolni zonu. Plosnosti je pro tyto ucely oznacovana mira ,,baculatosti* pismen

V dané zoné.

192 FISCHEROVA-KATZEROVA, V. a D. CESKOVA-LUKASOVA. 1. vyd., dotisk 3. Grafologie. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2004, s. 121. ISBN 80-247-0851-5.



Priloha B - Dalsi nastroje slouzici k vytvoreni popisu

prace

Screening prace

Jedna se o rychlou metodu, zaloZzenou na analyze situacnich podminek prace. Screening
prace je metoda s univerzalnim pouzitim, krom¢ manualnich pracovnich mist. Tato metoda
se mize pouzivat jako zaklad pro nasledny dikladné;si assessment funkéniho mista, avsak i

s e r e 7 ;v v F1ox r vr r 1
jeji samostatné pouziti je vhodné pro uéely piipravy vybérového fizeni.'”

Job description (popis pracovni funkce)

Metoda zaloZena na popisné strance, od podoby jednoduché az k vysoce propracovanym
popisiim. Pfi vytvéfeni jednotlivych ,,job descripions® je kladen diraz na provazanost
S popisem procesu tak, aby se zamezilo vzniku ,,Cernych dér v organizaci. Tato metoda je

« vr s . s , , . , 194
dnes Casto vyuzivana v prostfeni nadnarodnich organizaci. 3

Assessment funkéniho mista

Tato metoda se pokousi spojit né¢které z vySe uvedenych metod. Vhodna je ptedev§im pro
pozice obsahujici vice opakujicich se procesu. Nedostatkem této metody je absence
posouzeni fyzickych a smyslovych narokid, jez vSak v pfipadé potieby lze doplnit.

Assessment funkéniho mista je tvofen nasledujicimi &astmi:'®

e popis funkéniho mista (pracovni napli),

e kvalifika¢ni pozadavky,

% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 39. ISBN 978-80-254-0698-4.
% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 46. ISBN 978-80-254-0698-4.
% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 41. ISBN 978-80-254-0698-4.
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e profil ¢innosti (funk¢ni analyza) — muze byt provedena formou screeningu prace,

e psychologicke naroky prace.

Katalog praci

V oblasti vetfejnych sluzeb a ve statni spravé, je pro ucely popisu prace vytvoren tzv.
,Katalog praci. Aktualni katalog, platny od 1. ¥jna 2010, obsahuje 16 platovych t¥id.**
Obsahuje 893 povolani uspotadanych podle oborti vyroby a cinnosti, dale podle stupnii

el : e 197
slozitosti a namahavosti prace.

Profesiogram

., Strukturovany zapis pozadavkit a popis podminek, za kterych bude konkrétni pracovni
funkce vykondvana, véetné popisu standardii pracovniho chovani konkrétniho pracovnika a
zpiisobu, jak bude za sviij vykon hodnocen, odmérnovan a jak bude postarano o jeho celkovy

rozvoj v organizaci, v kontextu s tim, jak intenzivne, viastné a rychle musi ve funkci

«198
pracovat.

19 Natizeni vlady &. 222 ze dne 23. Gervence 2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé. In:
Shirka zéakonii Ceskd republika. 2010, ¢astka 76, s. 2642 — 2946. Dostupné z:
http://www.mvcr.cz/clanek/shirka-zakonu.aspx

YTHRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 32. ISBN 978-80-254-0698-4.

198 \VRONSKY, J. Profesiografie a jeji praktické vyuziti pfi Fizeni lidskych zdrojii v organizaci. 1. vyd. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2012, s. 15. ISBN 978-80-7357-747-6.
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Priloha C - Metody ziskavani zaméstnanci

E-recruitment

Pod pojmem e-recruitment se rozumi nejen vlastni webové stranky organizace, ale zaroven
a predevsim, stale vice vyuzivané specializované stranky pracovnich mist, kde je vSak
umisténi inzeratu, na rozdil od strdnek vlastnich, placené. AvsSak pravé tento typ e-
recruitmentu je velice pfinosnym, a to pravé pro svou rostouci popularitu a s ni spojenym
vysokym poctem zajemcu. F. Hronik v této souvislosti poukazuje na nevhodnost vyuziti e-
recruitmentu pro ziskavani pracovnikt, u kterych je mala pravdépodobnost vyuZivani
internetu. Napiiklad jde o oblast zemédélstvi, nebo nekvalifikované délnické pozice.199
Specifickych e-recruitmentem jsou také webové stranky médii a zprostiedkovatelskych

(neboli personélnich) agentur. Nejstarsim www portalem, zabyvajicim se zprostfedkovanim

prace v CR, je www.jobs.cz

Inzerce v médiich

,Zatim ziejmé nejrozsirenéjsi metodou ziskavani pracovnikii je inzerce ve sdélovacich
prostiedcich, predevsim v tiskovindch, véetné odbornych periodik, ale stale castejsi je

. ror. v . ’ V. . 200
inzerovani i prostrednictvim rozhlasu ci televize. *

Jednd se o zavedeny a velmi efektivni zpisob na ceském trhu prace, a o jeden
Z nejCastéjSich zpisobl ziskavani zaméstnancli. Efektivnim zpilisobem inzerovani je
aktualné také inzerce prostiednictvim internetu, zahrnujici i vySe uvedeny e-recruitment.

Pti volbé metody inzerce je tfeba pfedem zvazit, jaky typ uchazecli chceme oslovit a dle

199 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,

5.r.0., 2007, 5. 135. ISBN 978-80-254-0698-4.
2% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management press, s. r. 0., 2008, 138. ISBN 978-80-7261-168-3.
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toho zvolit i vhodny typ média, s odpovidajicim okruhem (celostatnim, regionalnim,
mistnim) ¢tenait, divaka ¢i posluchact. Vyhodou této metody je pomérné rychlé osloveni
Sirokého okruhu potencidlnich uchazect. Velkou nevyhodou je zna¢na finan¢ni narocnost a

naro¢nost na ¢as vénovany piipraveé efektivni inzerce.

Profesionalné vytvofeny inzerat musi byt schopen upoutat pozornost, svym obsahem

podnitit zajem a stimulovat ¢tenare (divaka) k odeslani odpoveédi.

Pii tvorbé obsahu takovéhoto inzeratu lze vyuzit sluzeb specializovanych inzertnich
agentur, které maji cenné informace a zkuSenosti pro sestaveni vhodného obsahu, podoby,

atraktivniho stylu a vzhledu inzeréatu.

Vzdélavaci zatizeni (Campus recruiting)

Ziskavani novych pracovnikii pfimo ze vzdélavacich zafizeni se stava ¢im dal vice
popularnéjsi cestou. Avsak nejedna se pouze o nabory absolventd vysokych Skol, ale stejné

tak 1 z ostatnich Skol, v¢etné ucilist’. J. Koubek v této souvislosti uvadi:

., Rada organizaci provozuje nebo se podili na provozu instituci pripravujicich mladez na
«201

délnicka povolani, a zajistuje si tak prisun mladych manudalnich pracovniku.
Za ucCelem osloveni studentl se jiz v mnoha zemich potadaji kaZdoro¢ni veletrhy
pracovnich pfilezitosti, v CR naptiklad v Praze, Plzni, Brn¢, atd. Veletrhy slouZzi
potencidlnim zaméstnavatelim k predstaveni své spolecnosti nejen aktualnim zajemctim o
zameéstnani, ale predevSim ke zviditelnéni své spolecnosti, jakoZto perspektivniho

zaméstnavatele zajemctim budoucim, tedy stdvajicim studentiim.

F. Hronik v této oblasti poukazuje i na dalsi ponékud méné bézné zpusoby. Uvadi moznost

zprostiedkovani kontaktu se studenty i v ramci sponzoringu studentd, financovani praxi a

201 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.

Praha: Management press, s. r. 0., 2008, 138. ISBN 978-80-7261-168-3.



stazi, spoluprace na praktickych c¢astech ro¢nikovych a diplomovych praci, ptimou vyukou
odbornikii z organizaci na Skolach, ¢i prostfednictvim uciteld a profesort na danych
skolach prednasejicich.?%?

M. Armstrong uvadi, Ze nékteré organizace pro ziskavani absolventi vysokych Skol
vynakladaji velké Gsili v podobé vytvafeni informaénich brozurek, na pravidelné navstévy
Skol a na vypracovavani nejriznéjsich tridicich a vybérovych postupli zametenych na vyber

Cerstvych studentt.?

Vyhoda tohoto zdroje uchazeci spociva v urcité nedotéenosti studentd ptedchozim
zaméstnanim, a tim omezené riziko moznych ziskanych profesnich zlozvykl. Vzhledem
K tvarnosti Cerstvych absolventii, ma organizace moznost ,,vychovat si je“ podle vlastnich
potfeb. Z tohoto tudiz plyne, Ze nevyhodou je ten fakt, Ze studenti nebyvaji zdroji

ptedchozich zkuSenosti s moznosti jejich pteneseni do organizace.

Vzhledem k nakladiim na prezenta¢ni material a placenou Gc¢ast na takovychto veletrzich, je
tento zptisob pomérné finanéné naro¢ny s vysledkem pomérné nejistym. Nevyhoda spociva
I vnizké operativnosti této metody, kdy organizace musi ¢ekat na ukonceni studia
vybraného studenta. AvSak stile vice organizaci vyuZiva tohoto zpiisobu ke svému

zviditelnéni na trhu préace.

Doporuceni soucasného pracovnika organizace

,,.Jde pomérné o levny a frekventovany zpusob ziskavani pracovnikii zejména u mensich

firem. Dad se 7ici, Ze u firem do 25 az 50 zaméstnancu jde o dominantni zpiisob

204
ziskavani.

22 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, 136. ISBN 978-80-254-0698-4.

203 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2007, s. 356. ISBN 978-80-247-1407-3.

2% HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 139. ISBN 978-80-254-0698-4.



Zé&kladem pro tuto metodu je dostate¢na informovanost stavajicich zaméstnancti o
obsazované pracovni pozici a pozadavcich na vhodné kandidaty. Vyhodou této metody je
finan¢ni Gspora, jez by byla vynaloZena pfi vyuzivani jinych (placenych) metod ziskavani
zaméstnanct. Dalsi vyhodou je vysoka pravdépodobnost, ze takto doporucena osoba bude
vhodna jak po odborné, tak i po osobnostni strance vzhledem k firemni kultufe organizace.
Dtivodem je skutecnost, ze doporucujici zaméstnanec ve vétsing€ piipadi nechce riskovat
doporuceni nevhodné osoby. Nedostatek této moznosti spo¢ivd v omezeném vybéru a v
nebezpeCi vzniku uzké osobni provazanosti mezi zaméstnanci, kterd mize vést

k naslednym neobjektivnim rozhodnutim.

Uchazedi, ktefi z vlastni iniciativy oslovili organizaci

PtedevS§im u organizaci S dobrou povésti zaméstnavatele 1ze Cerpat z databaze uchazect,
ktefi se sami obraci na takovouto organizaci se zdjmem o ziskani pracovni pozice. Vyhodou
této metody, stejn¢ jako u doporuceni soucasného pracovnika organizace, je predevsSim

finan¢ni uspora za naklady na inzerci ¢i jiné placené zptisoby ziskavani zaméstnanc.

Z. Dvotéakova upozoriiuje, Ze s touto metodou se 1ze setkat pfedevsim u absolventl $kol a

o .. o ont Co . 205
uchazecli o administrativni a manudlni pracovni pozice.

Na druhé strané je nevyhodou potfeba udrzovani pozornosti uchazecli zarazenych do
takovéto databaze do doby potieby obsazeni pracovni pozice, na kterou se jevi jako vhodni
uchazeci. I v tomto ptipadé, stejn€ jako u predchozi metody, se jednd o pomérné omezeny
zdroj uchazeci, jejichz informace o spolecnosti mohou byt navic neptesné. Otazkou je také
vhodnost takovychto uchazeci pro obsazeni pracovnich mist v dané organizaci. J. Koubek

vSak uvadi dal§i mozné pozitivum této metody, které spociva ve vyuziti této metody

2% DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 136. ISBN 978-80-
7179-893-4.
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Vv ptipadech, kdy organizace potiebuje uvolnéné pracovni misto bezodkladné obsadit, a to i

. , < o 206
za cenu obsazeni ne zcela vhodnym uchazecem.

Vyvésky (uvniti ¢i vné organizace), billboardy, distribuce letaki

Vyhodou této metody je relativné nizka finan¢ni nékladovost. Nevyhodou je pfedevSim
vhodnost takovychto metod pouze pro méné kvalifikované pracovni pozice. I okruh touto
metodou oslovenych osob je omezen na osoby, které maji mozZnost a zdjem si

vyvésku/letdk piecist.

Rekruitmentové agentury

Vyuzivani takovychto agentur/firem je pomérné nédkladné, ale vétSinou pfinasi ovoce
vV podob& casové Uspory a minimalizace pfipadnych potizi pii vyhleddvani vhodnych
kandidatd. V ptipadé potieby je fada z nich schopna zajistit jejich ptipadny pred-vybér na
zaklad¢ zakladnich kritérii, poskytnutych zadavajici organizaci. Vyhodou je i vysoka
pravdépodobnost dobré znalosti mistniho trhu prace takovychto agentur a jejich zkuSenost
s vytvafenim efektivnich inzeratd. Pfi vyuZivani této cesty je zcela klicova kvalitni

spoluprace agentury a organizace, zaloZena na oboustranné komunikaci.

Pokud se organizace rozhodne vyuzit seznamu uchazect, ktery takovéto agentury vedou, je
tieba brat v potaz skute¢nost, Ze udaje v ni obsazené nemusi byt k danému datu aktualni.

Toto potvrzuje F. Hronik nasledovné:

., Ti, kteri zustavaji v databazi a jsou pripraveni pomeérné rychle nastoupit na uvolnénou

pozici, jsou c¢imsi podezieli. Proto je dilezité brat v potaz, zda se jedna o , Cerstvé*

. 207
zdjemce.

206 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.

Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 136. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Kvalitni uchazec¢i v takovéto databazi obsaZeni si zpravidla najdou praci rychle, a tak v ni
zustavaji uchazeci se slabsimi kvalitami. M¢la by tedy vzdy byt pozadovana informace o

aktualnosti poskytnutého seznamu uchazec.

Posledni roky zazila Ceskd Republika velky narist v oblasti nové vznikajicich
zprostiedkovatelskych agentur. Ne vzdy se vSak setkdvame s kvalitnimi agenturami
vedenymi profesiondly, a proto je zapotiebi velké opatrnosti pii vybéru spolupracujici
agentury. Znacnou cast takovychto agentur lze zatadil do ptihradky pochybné, jejichz cilem

je rychly zisk bez ohledu na kvalitu jejich sluzeb.

Executive search (headhunting/“lovci lebek*)

V ptipad¢ obsazovani vysoce specializovanych pozic, pro které existuje jen omezeny pocet
vhodnych kandidat, Ize pfistoupit k vyuziti specializovanych firem, zabyvajicich se
pfimym vyhledavanim a oslovovanim vhodnych kandidati, kteti vSak v daném okamziku
nepfemySli o zmén€ pracovniho mista. Jde v zasadé o piesvédCovani takovychto
potencialnich zaméstnanci o vyhodnosti prace pravé v té ¢i oné organizaci. Tento typ
sluzeb je velice finanéné naro¢ny, ale ¢asto je jedinou cestou k ziskani vhodného kandidéata
na obsazovanou klicovou pozici. Jak uvadi F. Hronik, platba za tento typ sluzeb se
pohybuje od trojnasobku obvyklého mési¢niho platu az do % rocniho platu osoby touto
cestou ziskané.”®® Headhunting miZe provozovat i sama organizace V piipads, kdy ma

informace o existenci vhodné osoby pro obsazované pracovni misto.

Vyhodou této metody je v prvni fadé velmi vysoka pravdépodobnost odborné vhodnosti
touto cestou oslovené osoby, o které si nejprve zjiStujeme maximum moznych dostupnych
informaci. Vyhodou, v pfipadé aplikace této metody vlastnimi silami, je jisté velka finanéni

uspora za jiné placené metody ziskavani pracovnikli. Na druhé strané ma tato metoda i své

207 HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,

s.r.o., 2007, s. 121. ISBN 978-80-254-0698-4.
2% HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1.vyd. Brno: Motiv Press,
s.r.o., 2007, s. 123. ISBN 978-80-254-0698-4.
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stinné stranky, spocivajici v mozném licitovani takto ziskané osoby o pracovnich a
finan¢nich podminkach. V Givahu pfichazi i mozné riziko naruSeni vztaht s organizacemi,

jejichz zaméstnance chceme touto cestou odlakat.

Agentury temporary help

Stale vétsim trendem v CR je tzv. pronajem zaméstnancii od specializovanych agentur.
Tato varianta ziskdvani zaméstnancl pfinasi obrovskou vyhodu pifedev§im pro podniky
zabyvajici se vyrobou. Podnik tak ziskava flexibilitu v po¢tu zaméstnanct, nejéastéji na
pozicich operatori ve vyrobé, a je tak schopen reagovat na aktudlni objem vyroby. Takto
ziskany zaméstnanec se vSak nestava piimym zaméstnancem dané organizace, nybrz
zustava v pracovné pravnim vztahu s danou externi personalni agenturou. Nevyhodou jsou
samoziejm¢ spojené mzdové vicendklady spojené s provizi zaméstnance poskytujicich
agentur. S takovymto typem agentur se lze Casto setkat i na poli modelingovém nebo

hereckém.

Zprostiredkovatelské agentury

Zprostiedkovatelské agentury zprostfedkovavaji kontakt mezi organizaci hledajici
zaméstnance a osobami pozadovanych kvalit, stejné jako je tomu u recruitmentovych
agentur. Tento typ agentur vSak neprovadi jejich systematicky vybér, jde tedy o pouhé

zprostifedkovani kontaktu.

Veskeré organizace zabyvajici se jakoukoliv komeréni pracovné zprostiedkovatelskou

¢innosti musi ke své Cinnosti spliiovat jednu podminku, a to mit povoleni, akreditaci
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Ministerstva prace a socialnich véci, na zédklad¢ zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti.

K datu 7. 12. 2014 je takovychto agentur v CR registrovano 1582.2%

Uiad prace CR

Utad prace CR je souasti systému EURES?

. Pobocka uradu prace je situovana v kazdém
okresnim mésté. Nekteré znich poradaji v radmci své Cinnosti, ve spolupraci s dalSimi

partnery, tzv. burzy prace.

Utad prace miize v ramci spoluprace nabidnout analyzu funkéniho mista, p¥ipadné zajistit,
na zaklad¢ predlozenych pozadavkl organizaci, urCity pired-vybér u Gfadu registrovanych
uchaze¢t o zaméstnani nebo maze poskytnout doporudeni konkrétnich uchaze¢a. Urad ma
moznost spolupracovat i s lidmi v pracovnim poméru, ktefi zvazuji zménu zaméstnani (tzv.

zajemci).

V rémci spoluprace s Utadem prace CR lze vyuzit i kontaktd na spolupracujici
rekvalifikaéni stfediska a projekty EU, zaméfené na zvySeni stavajici kvalifikace uchazeci
o praci, nebo ziskani kvalifikace nové, prostiednictvim nejrizngjSich rekvalifikacnich
kurzl, které mohou byt, na zaklad¢ schvélené Zadosti, financovany piimo z prosttedkli

jednotlivych pobodek Utadu prace CR.

Dalsi metody ziskavani

Vyse uvedeny vycet metod ziskdvani pracovnikli neni samoziejmé Uplny. Napiiklad J.

Koubek uvadi moznosti vyuziti spoluprdce s nejriiznéjSimi stavovskymi organizacemi,

209 OKsystem. s. r. 0. Agentura prace — hledani. [online]. © 2002 — 2012 [cit. 2013-12-18]. Dostupné z:

http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/zpr_prace/

210 (z angl. EURopean Employment Services — Evropské sluzby zaméstnanosti) nabizeji vefejné sluzby
zaméstnanosti vSech 28 ¢lenskych statti EU, dale Norsko, Island a Lichtenstejnsko, které jsou soucasti EHP, a
dohodu o Gasti v siti EURES mé i Svycarsko. NAVRATIL, M. Sluzba EURES v Evropské unii (EU) a
Evropském hospodarském prostoru (EHP). [online]. © 2013 [cit. 2014-1-5].

Dostupné z: http://portal.mpsv.cz/eures/sit_eures
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odbory ¢i védeckymi spole¢nostmi. F. Hronik navic zminuje vyuziti pfilezitosti dnt
otevienych dveti ¢i jinych firemnich udélosti a osloveni byvalych zaméstnanci. Metod
vybéru je mnoho. Nékteré jsou pasivnéjsi (doporuceni zaméstnancem, databaze zajemcti o
praci v organizaci) a jiné aktivnéj$i (vyvésky, letaky, headhuntig, atd.). Paleta metod a

jejich vyuzivani zalezi na individualni povaze kazdé organizace a aktualnich moznostech.

Velkou vyhodu pii ziskavani zaméstnancli maji organizace, které na trhu prace disponujici

s dobrou povésti jako zaméstnavatele, kterou je vSak potfeba cilen¢ budovat a udrzovat.
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Piiloha D - Velka pétka, NEO (Big Five), ukadzka Uvodni ¢asti
testu

Forma S

Sebeposouzeni

Instrukce pro vypliiovani inventare

Inventar obsahuje 240 odpovédi, kterymi byste mohli popsat sami sebe. Prectéte si pozorné
kazdou odpoveéd uvedenou v seznamu polozek a posud’te, do jaké miry Vas vystihuje.

Své odpovédi oznacte kiizkem X do zaznamového listu podle nasledujiciho vzoru.

VN Vibec nevystihuje (pokud vas vypovéd vibec nevystihuje) VN SN N SV UV
SN SpiSe vystihuje (pokud vas vypovéd’ spise vystihuje) VN SN N SV UV
N Neutralni (ani vystizna, ani nevystiznd odpovéd) VN SN N SV UV
SV Spise vystihuje (pokud vés vypoveéd’ spise vystihuje) VN SN N SV UV

UV Uplné vystihuje (pokud vas vypovéd uplné vystihuje) VN SN N SV UV

Vzdy si pozorné prectéte kazdou vypovéd’, a co nejpiesnéji se popiste.

Pracujte prosim pozorné a po vyplnéni kazdého sloupce zdznamového listu zkontrolujte,
zda jste nevynechali Zadnou odpovéd'.

Davejte pozor na to, aby Vase odpovédi byly v zaznamovém listu vzdy zaznamenany na
spravném miste.

Pokud se pii vypliovani spletete nebo budete chtit odpovéd’ zménit, preskrtnéte nespravné
feSeni, oznacte novou volbu a navic ji vyrazné podtrhnéte.

Pied tim, nez zanete odpovidat, vypliite prosim udaje ze zahlavi zaznamového listu.

Do seznamu poloZek nic nezaznamenavejte a vrat'te jej spole¢né se zdznamovym listem.

001  Obvykle si nedélam starosti.
002 Mam opravdu rad(a) vétSinu lidi, s kterymi se setkdvam.
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003
004
005
006

007
008
009
010
011

012

013
014
015
016
017

018

019
020
021
022

023

Mam bohatou predstavivost.
Vuci zaméram druhych jsem nedtvétivy(-a) a rezervovany(-a).
Jsem zndmy(-a) svou uvazlivosti a zdravym rozumem.

Casto mne roz¢ili, jak se mnou lidé jednaji.

Stranim se velkych zastupt lidi.

Estetika a uméni pro mne nemaji zvlastni vyznam.

Nejsem vychytraly(-4) ani Istivy(-a).

Radgéji si ponechdvam moznost volby, nez bych vse planoval(a) doptedu.
Malokdy se citim osamély(-a) nebo smutny(-a).

Jsem dominantni, silny(-a) a umim se prosadit.

Zivot bez silnych emoci by pro mne nebyl zajimavy.

Nektefi lidé si o mné mysli, ze jsem sobecky(-a) a egoisticky(-a).
Pokousim se o splnéni vSech svétenych ukolll s maximalni svédomitosti.
Pti jednani s lidmi mém strach, Ze zpisobim né&jaky spolecensky trapas.
V praci i pii zabavé se chovam nenucené.

Trvam na zavedeném zpusobu zivota.

Radéji bych s ostatnimi spolupracoval(-a), nez soupefil(-a).
Jsem lehkomyslny(-4) a lhostejny(-4).

Malokdy si néco dopteji nad miru.

Casto touzim po vzrusujicich zazitcich.

Casto si rad(a) pohravam s teoriemi nebo abstraktnimi myslenkami.
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Piiloha E — Amthaueruv Test (ukazka testu)

Nasledujici tkoly obsahuji vzdy jen jednu vétu, ve které je jedno nebo vice slov nahrazeno
¢arou. Najdéte mezi péti nabidnutymi ndvrhy A az E ten, ktery vétu spravné doplni.

1. Analfabeti neumi
(A)pocitat (B) ucit se nazpamét' (C) fidit auto (D) ¢ist knihu (E) nakupovat

2. Teplota je formou
(A)zaru (B) akumulace (C)ohné (D) hoteni (E) energie

3. Kazdy ¢loveék ma
(A)vlasy (B)zuby (C) koncetiny (D) dedlcne vlastnosti (E) hlas

4. Lidské télo se pii prehfatim chrani
(A) zrychlenym dychanim (B) horeckou (C) pfijimanim tekutin

(D) z€ervenanim pokozky (E) pocenim

5. Stfidani dne a noci je zpisobeno .
(A) Otacenim zemé (B) slunovratem (C) zemskou pfitazlivosti (D) zapadem Slunce

(E) obéhem zemé¢ okolo Slunce

6. Zlodgj je clovek, ktery
(A)ma pocity viny (B) kradl (C) ma Spolupachatele (D) byl uz trestan

(E) ma kofist
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Priloha F - Zasady a pravidla praktické realizace vybérového

v 211
rizeni

1. DodrZovani platnych ziakont

Zejména pak:
Zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpist

Zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisi, uvadéjiciho
napiiklad:

Je tfeba vyhnout se jakékoliv nezdkonné diskriminaci.

“(1) Ucastnici pravnich vztahii podle § 3 odst. 1 pism. a), c) a d) jsou povinni zajistovat
rovné zachdzeni se vSemi fyzickymi osobami uplatiujicimi pravo na zaméstnani.

v . \ roy ’ v ) oy . ’ . . .. 212
(2) Pri uplatniovani prava na zaméstnani je zakdzdana jakakoliv diskriminace”

2. Vybirat pracovnika pouze na zikladé jeho schopnosti a predikce uspésného
vykonu obsazované pracovni pozice

Tato zasada spociva v hodnoceni uchazece pouze na zakladé kritérii ptimo souvisejicich
s pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Osoby ucastnici se vybérového fizeni by
Vv Zadném piipadé¢ nemély byt ovliviiovany osobnimi sympatiemi ¢i naopak antipatiemi.
Neméli by brat vOvahu ani jakékoliv pratelské ¢&i piibuzenské vztahy s kymkoliv
z organizace. Pfi rozhodovani by nemélo byt piihliZeno ani k naboZenské ¢i politické
prislusnosti uchazece, atd. K nezaujatému posuzovani patii i aspekt pohlavi ¢i veéku
uchazece, jez ale stale, v soucasné ¢eské personalistické praxi, hraje pfi vybéru vyznamnou

roli.

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.

Praha: Management press, s. r. 0., 2008, s. 184 - 185. ISBN 978-80-7261-168-3.
212 74kon &. 435 zde dne 13. kvétna 2004, 0 zamé&stnanosti. In: Shirka zdkonii, Ceské republika. 2009, castka
22,'s. 842 —904. Dostupné z: http://www.mvcr.cz/soubor/sb022-09-pdf.aspx
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3. Jednat s uchazeci jako se sobé rovnymi partnery
Pokud chceme dosahnout opravdu efektivniho vybéru zaméstnancti, je s nimi tfeba jednat
jako se sob& rovnymi. Nabor je oboustranna zaleZitost, pfi niz si nejen organizace vybira
své budouci zaméstnance, ale 1 uchazec si vybira svého zaméstnavatele. V neposledni fad¢
je tfeba myslet na to, Ze jednani suchazeCi, a to i stémi neuspéSnymi, je jednou
z vyznamnych vizitek organizace, odrazejicich se na povésti organizace jako

zameéstnavatele.

4. Divérnost informaci ziskanych béhem vybérového Fizeni
Stejné jako naptiklad 1€katska ¢i pravnicka ¢innost podléhd ditvérnosti, tak i1 personalisté by
méli dodrzovat zasadu duvérnosti pii ziskavani a nasledném nakladani s informacemi od
uchazece. Bez vyslovného souhlasu uchazece by se tedy takovéto informace nemély dostat
do rukou dalSich osob. V piipadé netspésnych kandidati by mélo dojit k naslednému
odevzdani vSech osobnich dokumentli zpét do jejich rukou, avSak toto nebyva v Ceské

personalistické praxi vzdy pravidlem.

5. Nelze se spoléhat pouze na jednu metodu vybéru
Tato zasada neplati pouze u mist pozadujicich vyssi kvalifikaci uchazecu. Kazda z metod
vybéru s sebou piinasi své vyhody a nevyhody, ¢i nedostatky. Z tohoto divodu je tieba
vyuZzit takové kombinace metod, které se vzdjemné dopliuji a kompenzuji své piipadné
nedostatky. Nékteré metody, jako tfeba nejriznéjsi testy, jsou piimo oznafovany za

doplnujici, na jejichz vystupech nelze ¢init kone¢né rozhodnuti.

6. Prediktory a metody volit pfiméi‘ené obsazovanému pracovnimu mistu
Nelze se pii obsazovani pracovnich pozic v rdmci organizace spoléhat na stejné metody
vybéru. Kazda z metod je svym zaméfenim a vystupy z ni plynoucimi specifickd, zamétena

na analyzu rtznych schopnosti a vlastnosti uchazeCovy osobnosti. Existuji metody
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univerzalni, jez lze modifikovat pro rlizna pracovni mista, mezi néz patfi napiiklad
vybérovy pohovor nebo dotaznik. Na druhé stran¢ mame k dispozici metody specialné
zaméeiené na obsazovani urcitych pracovnich mist. Mezi né¢ fadime napiiklad assessment

centra, zaméfena na manazerské pozice, mista vedoucich pracovnikii nebo obchodnikii.

7. Prijatelnost pouzitych metod vybéru pro uchazece
V prvni fad¢é se pouzité metody a procedury nesmi dotknout lidskych prav a dustojnosti
uchazect. Je také dilezité zvazit volbu vybérovych metod v pfipadé naboru zaméstnanct
z vnitinich zdroja, kteti své schopnosti v organizaci jiz prokazali. Zbyte¢né podstupovani
metod tykajicich se jimi jiz vykonavané prace by mohlo zbyte¢né zpusobit negativni emoce
na stran¢ takovéhoto uchazece. Naptiklad u testd inteligence je pak tfeba zvazit jejich

pouziti na osobach s velmi vysokym vzdélanim ¢i odbornosti.

8. Profesionalita a kvalifikovanost osob ucastnicich se vybérovych procedur
Uspé&snost vybérového fizeni a zvolenych vybérovych metod piimo zavisi na kvalité a
kvalifikovanosti osob dané procedury provadéjici a vyhodnocujici. Tyto osoby by mély byt
kvalifikovane nejen v oblasti procedur. Mély by mit podrobné znalosti o obsazovanych

pracovnich mistech, stejné jako o politice a cilech organizace.

9. Vytvorit a dodrZovat organiza¢ni osnovu vybérového fizeni
Predem sestaveny plan vybérového fizeni, obsahujici i plan jednotlivych vybérovych
metod, znamena nejen casovou, ale 1 finan¢ni Gisporu jak na stran¢€ organizace, tak zaroven 1
na strané Ucastnicich se uchazeci. Plan by mél byt sestaven nejen na zaklad€ nezbytnych

krok, ale 1 za G¢elem maximalni efektivnosti a organiza¢ni i administrativni nenaro¢nosti.
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10. Poskytovani informaci o pribéhu a vysledcich vybérového Fizeni
Casné informovani uchaze&d o vysledcich vybérového fizeni. BohuZel, shledavame se i
s pon¢kud arogantnim pfistupem nékterych personalistl, ktefi zanedbavaji svou moralni
povinnost informovat o vysledcich vybérového fizeni i ty netspé$né kandidaty. V piipadé
zvoleni metod vybérového fizeni s aktivni ucasti uchazece je tieba seznamit uchazece o

nasledujicim pribéhu fizeni.

Pokud uchaze¢ projevi zdjem, méla by organizace poskytnout informace o stadiu procesu

naboru a jeho osobni situaci a moznosti ziskani pracovniho mista, o které se uchazi.

11. Odpovidajici péce o uchazece

Mistnosti pro ucely jednotlivych metod ndboru by mély disponovat s dostateCnym
pohodlim a soukromim, bez jakychkoliv ruSivych vlivi, véetné dostupného odpovidajiciho
obCerstveni. Zajisténo by mélo byt pohodli uchaze¢l i1 béhem cekani na zahdjeni

vybérového fizeni a jeho jednotliva kola.
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Piiloha G — Mistr vyroby
Dobry den,

jsem studentkou 5. ro¢niku, oboru Andragogika, na Univerzit¢ Jana Amose Komenského
vV Praze. Jako soucast své diplomové prace realizuji vyzkum, zaméieny na aplikaci
vybérovych metod pii obsazovani volného pracovniho mista a jejich vlivu na fluktuaci
zaméstnancl. V této souvislosti bych vas rada poprosila o spolupraci ve form¢ vyplnéni
nasledujiciho dotazniku.

Informace plynouci z tohoto dotazniku budou pouzity vyhradné pro tcéely vyzkumu.
Vyplnéni tohoto dotazniku je anonymni.

Cislo linky, za kterou jste zodpovédny/a........................

1. Jak dlouho piisobite na pozici mistr vyroby?

[] ménéneZ 1 rok
[ ] 2az3roky
[ ] vice jak 3 roky

2. Jste sezndmen/a s obsahem aktualnich popisi pracovnich pozic (PPP)
operatori na vaSem vyrobnim tseku?

[] ANO

[] NE
[] NEVIM

3. Jsou PPP operatora pracujicich na vasem vyrobnim useku pravidelné
aktualizovany (alespon 1x ro¢né€)?

[] ANO

[] NE
[] NEVIM
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. Doslo od posledni aktualizace PPP ke zméné vyrobnich technologii na vaSem
vyrobnim Useku?

[ ] ANO

[] NE
[] NEVIM

. Pokud ANO, jakych pozic operatori na vasem vyrobnim useku se zmény
tykaji?

marias
skladani
komponenty
helium

linka

NN

. DoSlo od posledni aktualizace PPP k zasadni zméné poZadavki na operatory
na vasem vyrobnim useku?

[ ] ANO

[] NE
[] NEVIM

Pokud ANO, jakych pracovnich pozic operatori se tyto zmény dotykaji?

marias
skladani
komponenty
helium

linka

NN

Ucastnite se vybérovych Fizeni operatori prijimanych na vas vyrobni usek?

[ ] ANO
[ ] NE
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9.

10.

11.

12.

13.

Pokud NE, z jakych diivodi se vybérovych Fizeni netcastnite?

[ ] nedostatek ¢asu
[ ] nepovazuji to za nutné

] jiné

Pokud ANO, jak ¢asto a jakych pozic se to tyka?

[ ] vzdy a vech pozic
[] vzdy jen u uréitych pozic
[] néahodné u riiznych pozic

Pokud se tucastnite vybérového Fizeni pouze u urcitych pozic, jakych
konkrétnich pozic se to tyka?

marias
skladani
komponenty
helium

linka

NN

V pripadech, kdy se ucastnite vybérového Fizeni, jakym/jakymi zpisoby
konkrétné?

Jaké jsou nejcéastéjsi diivody uvoliiovani operatori vyroby na vaSem vyrobnim
useku? (Uved’te 3 nejéastéjsi duvody)

nedosazeni pozadovaného pracovniho vykonu
nevhodnost pracovnika na danou pracovni pozici
nedostatec¢né pracovni nasazeni

poruseni pracovni kdzné

ze strany zaméstnance

jiné

NN
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14.V jaké lhité od nastupu dochazi nejcastéji k uvoliiovani operatori na vaSem
vyrobnim Useku?

[ ] 0-3 mésici (ve zkusebni dobg)
[] 4-6meésicu
[] déle neZ 6 mésict

Deékuji za vasi ochotu, ¢as a informace ~

XXVII



Priloha H — Dotaznik zaméstnanec
Dobry den,

jsem studentkou 5. ro¢niku, oboru Andragogika, na Univerzit¢ Jana Amose Komenského
v Praze. Jako soucast své diplomové prace realizuji vyzkum, zaméieny na aplikaci
vybérovych metod pii obsazovani volného pracovniho mista a jejich vlivu na fluktuaci
zaméstnancl. V této souvislosti bych vas rada poprosila o spolupraci ve form¢ vyplnéni
nasledujiciho dotazniku.

Informace plynouci z tohoto dotazniku budou pouzity vyhradné pro tcéely vyzkumu.
Vyplnéni tohoto dotazniku je anonymni.

Datum ukonceni pracovniho pomeru.............cooovviiiiiiiiiiiinenn.,

1. Pohlavi

[] muz
[] Zena

2. Vék

[] 18-25
[] 26-35
[] 36-45
[] 46avice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

zakladni
vyucen
sttedoSkolské
vysokoskolské

HEmn
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Na kterém vyrobnim useku jste pracoval/a? Uved’te ¢islo linky a smény.

linka1-sménaéislol [ ] sménacislo2[ ] sména &islo3[ ]
linka 2 - sména ¢&islo 1 [ ] sménaéislo2[ ] sména &islo 3 [ ]
linka 3 - sména &islo 1 [ ] sménaéislo2[ ] sména &islo 3 [ ]
linka 4 - sména &islo 1 [ ] sménaéislo2[ ] sména &islo 3 [ ]
linka 5 - sména &islo 1 [ ] sménaéislo2[ ] sména &islo 3 [ ]

NN

Na jaké pozici jste pracoval/a?

marias
skladani
komponenty
helium

linka

HEEn.

Z jaké strany doslo k vaseho ukon¢eni pracovniho poméru (PP) v organizaci?

[ ] zaméstnavatel
[ ] zméstrany

Pokud doslo k ukoncdeni z vasi strany, z jakého duvodii se tak stalo?

[ ] nevyhovujici pracovni napli a pozice
[] nevyhovujici pracovni prostiedi
[] nevyhovujici finanéni ohodnoceni

[ ] jina pracovni nabidka
[ ] osobni/ rodinné diivody
[ ] jiné davody

Jak dlouho jste setrval/a v pracovnim poméru ve spole¢nosti Y?
[ ] 0-3mésich (zkusebni doba)

[] déle neZ 3 mésice — 6 mésich
[] déle nez 6 mésict
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9. S kym jste absolvoval/a vybérové Fizeni? (zaSkrtnéte pocet odpovédi dle
poti‘eby)

[ ] pracovnik néboru
[ ] (mistr) vedouci vyrobniho tseku, na kterém jsem pracoval
[ ] (mistr) vedouci jiného vyrobniho useku, nez na kterém jsem pracoval

(] jina

10. Byla soucasti vybérového fizeni prohlidka vyroby?

[ ] ANO
[] NE (pokud NE, otazky ¢. 10 a 11 se vas netykaji)

11. Pokud ANO, s kym jste prohlidku absolvoval/a?
(zaSkrtnéte pocet odpovédi dle potieby)

[] pracovnik naboru

[ ] mistr mého pracovniho Gseku
[] mistr jiného pracovniho tseku
[ ] jina osoba

12. Byl/a jste béhem prohlidky konkrétné seznamen s vasi pracovni pozici?

[] ANO
[] NE

13. Byl/a jste béhem vybérového Fizeni dostatecné informovan/a o platovych
podminkach daného pracovniho mista?

rozhodné¢ ANO
spise ANO
rozhodné NE
spiSe NE
NEVIM

NN
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14. Odpovidala vaSe pracovni napli informacim ziskanym p¥i vybérovém rizeni?

rozhodné¢ ANO
spiSe ANO
rozhodné NE
spiSe NE
NEVIM

NN

15. Mél/a jste predchozi pracovni zkuSenost na obdobné pracovni pozici?

[] ANO
[] NE

Dé&kuji za vasi ochotu, Cas a informace =
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Piiloha | - Okruh otazek pro interview s ndborovym specialistou

Dotaznik obsahujici piehled predem stanovenych otazek pro ucely vedeni pohovoru a

zadznamu informaci z néj plynoucich

1. Jsou PPP operatort ve vyrobé¢ pravidelné aktualizovany?
[ ] ANO

] NE
[] NEVIM

e Pokud ANO, spolupracuji na jejich tvorbé i pfimi nadfizeni danych pozic

(mistfi vyroby)?

2. Jste seznamen s obsahem PPP v8ech pozic operatorti na tiseku vyroby?
[ ] ANO
] NE

3. Pokud ANO, vyuzivate informace v nich uvedené pii vyberu operatorti do vyroby?
e Pokud ANO, pouzivéte je u vSech pozic, nebo jen u urcitych?

e Pokud NE, na zékladé¢ jakych kritérii provadite vybér operatort do vyroby?
4. Jaké metody vybéru pii vybéru operatorti do vyroby pouzivate?

5. Absolvoval jste Skoleni/vzdélavani v oblasti vybéru zaméstnancii na volné pracovni
misto?
[ ] ANO
[] NE
e Pokud ANO, specifikujte
e Pokud NE, kde jste ziskal/a poznatky o zptisobu jejich aplikace?

XXXII



6. Jak dlouho ptsobite na misté naborového specialisty ve firmé XY?
7. Mate predchozi praxi na pozici zabyvajici se vybérem zaméstnancii?
[ ] ANO
[ ] NE
e Pokud ANO, specifikujte

8. Konzultujete vybér operatora s mistrem vyrobniho Useku, na ktery je operéator
pfijiman?
[ ] ANO
[ ] NE
[] NEKDY
e Pokud NE, z jakych divodu?
e Pokud jen NEKDY, jedna se o ptipady konkrétnich pozic, nebo je to zcela

nahodné?

9. Provadite v ramci vybérového fizeni operatori prohlidku vyroby?
[ ] ANO
[] NE
[ ] NEKDY
e Pokud ANO, jakym zptisobem je prohlidka vyroby koncipovana?
e Pokud jen NEKDY, jedna se o piipady konkrétnich pozic, nebo je to zcela
nahodné?

e Pokud NE, z jakych diivoda?

10. Cim si myslite, Ze je zptisobena dlouhodobé vysoka fluktuace operatori vyroby?

11. Jsou dokumenty Dotaznik pro uchazefe o zaméstnani a Test gramotnosti soucasti
vybéru kazdého operatora vyroby?
[ ] ANO
[] NE

e Pokud NE, prosim speficikujte okolnosti jejich uzivani.
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12. Kdo spolupracoval na tvorbé Dotazniku uchazece o zaméstnani?

13. Na zaklad¢ jakych udaji ztohoto dotazniku rozhodujete o pozvani uchazece
k vybérovému pohovoru? A pro¢?

14. Jak dlouho je aktualni podoba tohoto dotazniku pro ucely vybéru vyuzivana?

15. Kdo spolupracoval na tvorbé Testu gramotnosti?

16. Jaky je ucel jeho vyuzivani?

17. Jaké informace z né&j plynouci jsou pro vas pii vybéru smérodatné? A proc?

18. Jak dlouho je tento test pro ucely vybéru vyuzivan?
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Piiloha J - Zdznamovy arch pozorovani

® Na jakém zaklad¢ jsou uchazeci vybirani k Gcasti na vybérovém fizeni?

Zivotopis [] konkrétni udaje
Dotaznik uchazete 0 zaméstnani |:| . konkretnl udaje ......
ok —_jiny |:| ...........................
Doporuceni O] kym?

e |:| . konkretlzovat .........

® Kdo vybira uchazece k vybérovému tizeni?

Naborovy specialista ]
Mistr vyroby []
Jina osoba []

® Jakeé jsou pozadované dokumenty od uchazecii na obsazovanou pracovni pozici?

Zivotopis ]
Dotaznik []
Vypis z rejstiiku tresti L]
Jiné [ ] konkretizovat

® Které metody jsou aplikovany?

Pohovor ]
Test L] jaky?
Jiné [ ] konkretizovat
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® Kdo ze zastupct organizace se ucastni vybérového fizeni s uchazeCem?

Naborovy specialista ]
Mistr vyroby daného Gseku ]
Mistr vyroby jiného vyrobniho Gseku ]
Jina osoba [ ] konkretizovat

® Jakym zptisobem jsou jednotlivé metody aplikovany?

Kdo aplikuje?
1o TP U PPN
2. PN
3 T TP U PPN
A PN
Kdo vyhodnocuje?
1o T TP U PPN
2. PN
3 T TP U PPN
A PPN

Dalsi informace o aplikaci metod

Metoda
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® Kdo rozhoduje o pfijeti uchazece?
Naborovy specialista
Mistr vyroby daného Useku
Mistr vyroby jiného vyrobniho Useku
Jin& osoba

HmE

® 7Ziska uchaze¢ informace o povaze konkrétniho pracovniho mista?

Naplfi prace ANO [] NE []
Pozadavky prace ANO [] NE []
Podminky prace ANO [] NE []

® Ziska uchaze¢ informace o mzdovych podminkach?
ANO [] Kompletni ANO [] NE []
Jasné a srozumitelné ANO [] NE []

® Ma uchazec prostor pro polozeni dodate¢nych otazek?
ANO
NE
Je dotazan na dodatecné otazky?
Je dotazan, zda je mu vSe jasné?

HmE
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Priloha K - Dotaznik uchazecCe o zaméstnani

Pracovni pom¢ér [ ] tfisménny provoz [ ] vikendovy

1. Pfijmeni a jméno:

2. Datum narozeni:

3. Kontaktni adresa:

. Telefon:

. Rodinny stav:

N 01 b

. Statni ptislusnost:

7. Reakéni doba:

(v jakém ¢asovém horizontu (od pozvani) jsem schopen/na dostavit se na pohovor)
8. Vzdélani (zakrouzkujte nejvyssi dosazené):

ZS  SOU SOU s maturitou SS  VOS VS

Obor:

9. Znalosti, dovednosti, opravnéni:

Prikaz VZV:

Vyhlaska ¢. 59/1978 Sb.:

Kurzy a skoleni:

Znalosti PC:

10. Pribéh zaméstnani (uved’te 3 posledni zaméstnavatele — 1. fddek = posledni
zamestnani):

Spole¢nost Pracovni pozice OD - DO Dutivod odchodu
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11. Chci pracovat jako:

12. O¢ekavam hruby plat:  min. K¢&/més.

Spokojenost : K¢&/més.

13. V soucasné dobé¢ (zakrouzkujte spravnou moznost):

Studuji nestuduji planuji studovat od

14. Zajmy:

15. pracovni plany do budoucna:

Nasledujicich 6 mésici

Obdobi od 1 roku déle

16. V evidenci Ufadu prace: NE ANO (od kdy?)
17. Mohu nastoupit: IHNED oD
18. Cisty trestni rejstiik: ANO NE
19. Alergie/astma: ANO NE

Souhlasim s poskytnutim osobnich tdaji podle zakona na ochranu osobnich udaju ¢.
101/2002 Sb., O ochrané osobnich udajti spole¢nosti Y. Prohlasuji, ze vSechny uvedené
Udaje jsou pravdivé.

Dne Podpis uchazec

(zdroj: Interni dokument organizace Y)

XXXIX



Priloha L - Vstupni test ,,Test gramotnosti*

Vyrobni podnik Y je novy moderni vyrobni zavod francouzského koncernu. Je vyrobcem
vyméniku tepla — vyparniki a topeni, které jsou uréené pro montaz do klimatizace osobnich
a nékladovych automobilii.

Vyparnik — je dulezity komponent klimatiza¢ni jednotky. Je umistén v téle klimatiza¢ni
jednotky, ktera se nachazi pod pfistrojovou deskou automobilu.

Funkce: ochladit a vysusit vzduch, ktery proudi do kokpitu vozu.

Topné téleso — je komponent klimatiza¢ni jednotky. Stejné jako vyparnik je umistén v téle
klimatiza¢ni jednotky.

Funkce: ohtivat vzduch, ktery proudi dovnitt vozu.

Nasimi zakazniky jsou piedevs§im zavody XXX, které montuji vyparniky a topeni jako
soucasti klimatizac¢nich jednotek a ty nasledné¢ dodédvaji spolecnostem, jako jsou
Volkswagen, Fiat, PSA Peugeot Citroen, Renault, BMW, Nissan, Chrysler, Ford, Mazda,
Mercedes-Benz, General Motors, Freightliner, Toyota a mnoho dalSich.

1. Vyjmenujte vyrobky, které se vyrabéji v tovarné Y?

2. Jakou funkci mé4 vyparnik?

3. Jakou funkci mé topné téleso?

4. Pocetni ulohy: Vypocitejte: 1,352 - 0,25 =
4,28-1,35=
Porovnejte dve Cisla za pouziti znamének < >
0,267 0,3

-2,62 -2,73

(zdroj: interni dokument organizace Y)
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Priloha M - Test motivace Kk praci (ukazka Casti testu)
MOTIVACE K PRACI

Pro kazdou dvojici prohlaseni mate k dispozici pét bodu, které znamenaji ,,vahu®, jakou
danému prohlaseni piikladate. Tato ,,vaha“ je tedy vyjadienim relativni diilezitosti, kterou
kazdému z téchto prohlaseni pfisuzujete v porovnani s druhym prohlasenim.

P&t bodu, které mate k dispozici pro kazdou dvojici prohlaseni, mizete rozdé¢lit mezi obé
prohlaseni tak, aby byl soucet vzdy 5:

5-0,4-1,3-2,2-3,1-4,0-5

¢. 1 nez prohléseni ¢. 2. Svych pét bodl tedy muzete mezi uvedena dve€ prohlaseni rozdélit
takto:

1. | Je dulezité mit dobfe placené misto, i kdyz se mi nedostava uznani za praci,

kterou odvadim. A

2. | Je dulezité, aby se mi v praci dostdvalo uznani a ocenéni, 1 kdyz by to
znamenalo, Ze si vydélam méng.

Soucet obou prohlaseni se musi vZdy rovnat 5. Bodové hodnoceni musi byt vzdy celé ¢islo
(neni dovoleno pouZivat poloviéni body). Pfi tomto cviceni postupujte rychle a spontanné.
Pamatujte, ze je dulezité vyjadrit sviy skuteCny ndzor.

TEST

1. | Je dulezité mit dobfe placené misto, i kdyz se mi nedostava uznani za praci, A
kterou odvadim.

2. | Je dulezité, aby se mi v praci dostavalo uznani a ocenéni, i kdyz by to B
znamenalo, Ze si vydéldm méné.

3. | Je lepsi mit dobré vztahy se svym managerem, i kdyZ to znamena mensi D
zodpovédnost.

4. | Je lepsi mit vétsi zodpovednost, 1 kdyZ to znamena, Ze je o néco t€z8i vyjit s C
managerem.
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5. | Je dtlezité mit dobré vztahy se svym managerem, i kdyZ to znamena délat
nezajimavou préaci.
6. | Je dulezité mit zajimavou praci, i kdyZ to znamena, ze vztahy s mym
managerem nebudou tak dobre.
7. | Je dulezité byt povysen, 1 kdyZ to znamena, ze dojde k omezeni moznosti
zvyseni platu.
8. | Je dulezité mit postaveni s velkym platem, 1 kdyZ to znamené omezenou
moznost povyseni.
9. | Je dulezité byt ocenén za relativné bezvyznamné tkoly neZ vykonavat ukoly,
které jsou vyznamné, ale nedocenéné.
10. | Je lepsi mit vyznamny ukol nez vykonavat nedilezité ukoly, které vSak
pfinesou ocenéni a uznani.
11. | Preferuji nezajimavou praci, ktera ale zajisti, Ze budu dobfe vychazet se
svymi kolegy.
12. | Preferuji stimulujici praci, i kdyby to znamenalo, Ze budu mezi svymi kolegy
nepopularni.
13. | Pro mij dobry vykon je nejdiilezitéj$i mit zodpoveédnost a pravomoc
rozhodovat.
14. | Pro mij dobry vykon je nejdulezitéjsi jistota dobrého platu.
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