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Metody vybéru zaméstnanai

Employee selection methods

Souhrn

Vybér zanmestnand je jednim z nejalezitéjSich ukot kazdé organizace, proto musi brat
v Uvahu nejen odborné, ale i osobnostni charakileyi uchazee, jeho potencial
a flexibilitu na nabizené pracovni pozice. VSechtyyo predpoklady je mozno
u uchazeét rozpoznat pouzitim znamych metod ¥l zangstnand, za splgni
psychometrickych podminek metod, jimiz jsou valditobjektivita a reliabilita.
Predkladdana bakatgka prace se zabyva podrobnym popisentaséji pouzivanych
metod vykru zangstnand. Prakticka cast této prace je zatiena na mladou,
dynamicky se rozvijejici spalrost LA Food s.r.o0. a podrobny rozbor jejich poétup
pri vybéru zangstnand@, pouzivané metody, nasledna vyhodnoceni aSigst ve
vybéru zangstnand. Postupy a vyuZziti metod v LA Food s.r.0. jsmeveévali

s profesionalnim ijstupem a vyuzitim metody Assessment Centte \ybéru
zanestnand na stejné pozice jako zkoumana spotsst LA Food s.r.o. V z&vecné
casti bakalgské prace iedkladam vysledky vyzkumu a nabizim pataieni
v postupech, které by v budoucnu zkvalitnily a ioealy vykeér zaméstnané na
dulezité pozice ve spataosti LA Food s.r.o.

Kli éova slova:

metody vykru zangstnand@, rozhovor, psychologické testy, reference, Zivisop
praktické zkousky, grafologickd analyza, Assessm@mntre, objektivita, validita,
reliabilita, etika

Summary:

Employee selection is one of the most importankgas every organization, and
therefore must be taking both professional and gmes characteristics of each
applicant, his/her professional potential and fidity in relation to the position applied
for, into account. It is possible to recognise d@ilthese qualifications by using the
commonly used employee selection methods, whileasusg psychometric conditions
such as reliability, objectivity and validity. Thssibmitted thesis describes in detail the
most commonly used employee selection methodsgewgaying attention to objectivity,
reliability and validity. My job also includes theery important employee selection
ethics. The practical part of the thesis focusetheryoung, yet dynamically developing
company LA Food, s.r.o. and its” employee selectimmtesses analysis, the methods
used, subsequent assesment and effectivenes ratogesses and methods used in LA
Food, s.r.o., were being compared with the prodesdi approach and the use of the
"Assessment Centre” employee selection methodh&icomparable positions. In the
closing part of the thesis | introduce researchlifigs and offer recommendations for



the selected company processes amendments, théd wofuture increase employee
selection for the key positions quality level.

Keywords:
Employee selection methods, conversation, psychedbgests, references, curriculum

vitae, practical tests, graphology analysis, Assess Centre, objectivity, validity,
reliability, ethics.



Teoreticka ¢ast
2.1 Terminologie......cooiui it e 14
2.2 Metody VYRIru zamEstnan@..........c.ccoe e ie e 15
2.2.1 ROZNOVOI ..t e e e e e a0 LB
2.2.2 Psychologické testy .........ccooiiiiiiiiiiii 019
2.2.3 REMBIEBNCE ..ot 20
2.2.4  ZIVOLOPIS oevvieriesiesieeeeee et e e e e 21
2.2.5 Prakticka zkouSKa ..........cocooiiiiiiii 0 23
2.2.6 Grafologickd analyza............ccooviii i 23
2.2.7 ASSESSMENt CeNIIE.....ooniiii i e e ee 2 25
2.3 Psychometrické podminky metod wKip
2.3.1 Validita ..ooviei e 29
2.3.2 Reliabilita ... 03D
2.3.3 Objektivita .....ooeiiiiii e 03
2.4 Etika ve vyBru zangstnan@ .............cccoiiiiiiiiiiiiii e 31
Vyzkumna ¢ast
3.1 Cile vyzkumu, vyzKumnNeé OtazKy ..........cooiiiiiiiiiiieiie e e e e 33
3.2 Charakteristika SPAlBOSt .......coooviviiiiiiiiii e BT
3.3 Pouzité metody, zdroje dat ™ 0}
3.4 Vysledky vyzkumného §ehni ..............cccooeiiiiiiiic i 41
3.4.1 Navrh inovace metod Wi na pozici obchodniho zéstupce .......48.
3.5 DISKUZE oo e e a0 200
A 1 P 53
Seznam [teratury ..o e e 54
Prilohy
Priloha 1 Osnova vstupniho pohovoru sgalesti LA Food s.r.0. ............... 56
Seznam obréazki
Obrazek 1 Vnimni struktura spolaosti LA Food s.r.o. .......cccccvvvvivvnnnn e, 38



Obrazek 2 Struktura obchodniho tymu LA FOOd S.r.O.ccvvvvvvineeniannnnn. 39
Seznam tabulek

Tabulka 1 Pehled vybranych uchaggée  ...............ccoeeviiiiiiiennnn 44
Seznam grafi

Graf 1 Usgdni a nelsni prodejCi............ccooeveeeeieiieeeeiieiieaneieninnn. . 45
Graf 2 PIgni prodejnich UK@................ccoocoiiii i e 46



Motto:

, Naslouchejte lidem a oni vaniteknou, kdo jsou.”

Martin Luther King
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1 UVOD

Ziskat nejvhodgsiho zangstnance natdezité pracovni pozice je snem vSech
vedoucich pracovnik Ziskat dobré zasstnani svyhodnym platem @znymi
vyhodami je zase snem vSech, kdo o praci usilgivily se dekavani &ch, kdo se do
vybérovych fizeni hlasi, aéth, kdo je vedou, protne. Vyuziti psychologickycletou
pro vybir novych zamstnand vSak niize zvysit pravépodobnost, Ze na &itou pozici
bude z uchaz& vybran ten nejvhodisi. Usastnikim vybsrového fizeni zase tyto

metody zabezp¢ spravné ohodnoceni jejich profesni i osobnostalifikace.

Ukolem vyksru zangéstnand je rozpoznat, ktery z uchageo praci v podniku,
shromazdnych kEhem procesu ziskavani pracowviikoude prav&podobré nejlépe
vyhovovat pozadawkn prislusného pracovniho mistaii Pvybéru se tedy musi brat
v avahu nejen jiz zmimé odborné, ale i osobni charakteristiky uchaze
V procesu vybru se hodnoti zjsobilost uchazee, jeho schopnost did vykonavat
praci na obsazovaném n@istProto je nutné specifikovat kritéria, ktera budpii
hodnoceni pouzita. Zde jéldzité zvazit a prostit platnost a spolehlivoséchto kritérii
pro pedvidani budouciho pracovniho vykonu uckaze zvolit metody, které co
nejobjektivrji prokdzou, vjaké nie zvolena kriteria spuje. Odtud vyplyva, Ze
vybéru uchazen predchazi vybr hodnoticich kritérii a metod. K samotnému &rngbje
v8ak nutno podotknout, Ze se nejednd o jednostrtamatezitost, kdy rozhodujici roli
hraje podnik a pasivni roli uchazeProces vykru je zde oboustrannou zalezitosti, kde
si podnik sice vybira zagstnance, ale uchazsi zarové vybira podnik. Proto je velice
dulezité wnovat zvySenou pozornost orgari@astrance vyéru zangéstnand a zvolit
jen pro¥iené metody, které splji validitu, reliabilitu ajsou zarowe objektivni
| eticke.

V piedkladané praci zkoumame podrébnegastji pouzivané a dopotené
metody vykru zangstnand a jejich vyuziti v Bzné praxi. Velkou pozornostrnujeme
I objektivite, reliabilit¢ a validi€ zkoumanych metod. Neopomeneme ani etikuekyb
zanestnand, kterd je pi jednani s uchaze posouzeni a nasledném rozhodovani

u vybérovéhorizeni velmi dlezita.
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7 v Z

Prakticka ¢ast této prace je zattena na mladou, dynamicky se rozvijejici
spol&nost LA Food s.r.o. a podrobny rozbor jejich postyg vybéru zangstnand,
vSechny pouzivané metody a postupy, jejich nasledrdodnuti a vyhodnoceni
vybérovych fizeni. Zanstili jsme se i na usfnost ve vybru zangstnand, jak €ch,
ktefi se ve své praci dob osedcili, tak na ty, ktéi neusgli. Tyto postupy a vyuZiti
metod v LA Food s.r.o. jsme porovnavali s profeélafm gistupem personalnich
agentur a vyuziti metody Assessment Centreybéru a hodnoceni uchagena stejné

pozice jako sledovana spo®st LA Food s.r.o.

V zawrecné ¢asti bakaléské prace fedkladame srovnani a vysledky zjisit ve
zkoumané spotmosti v porovnani s profesionélnintigiupem a vyuzitim igdevsim
metody Assessment Centre a nabizime da@eniuv postupech zkoumané spwlesti,
které by v budoucnu inovovaly a zkvalitnily Wbzangstnané na vSechny a zejména

na ty dilezité pozice ve spataosti.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Terminologie

Cilem této kapitoly je nezbytnétiplizit si nékolik dalezZitych pojmi Uzce
souvisejicich s danou problematikognTito pojmy jsou:

Rozhovor —zakladni metoda poznavani druhych lidfi ¥Whbéru zangstnané
mé& dva hlavni &ely. Prvnim je systematicky &budaji a druhym osobni seznameni
(Kolman, 2004).

Psychologické testy -standardizovana metoda, kterd se pouZiva pro ieyset
duSevnich funkci, schopnosti a osobnosti s moznmathytit jejich stav, z#my
a poruchy (Kondas In Svoboda, 1992).

Reference —nebo-li dopordeni, je zpravidla vyjaeégni pedchoziho nebo
sowasného zawstnavatele (Kolman, 2004).

Zivotopis —tyto Udaje ziskavame pomoci dotaZnilebo toho, co uchazeam
o sol& uvede. Dotazniky byvaji dosti rozsahlé a obsalmgjen konkrétni otazky
ohledrg kvalifikace uchazée, ale i obechizantrené otazky (Kolman, 2004).

Praktické zkousky —spaivaji v owieni vykonu v gkteréc¢innosti, ktera je pro
vykon prace kriticka. Jako ukazky prace secasfji pouziva psani na stroji nebo
zvladnuti PC apod. (Kyrianova, 2003).

Grafologicka analyza - spaiva ve zjiSéni povahovych rys uchazeée na
zaklad charakteristik jeho pisma. Posuzuje se sklon pidwaay pismen apod. Ke
grafologické analyze je zagebi delSi rukopis, napsany z&hych okolnosti (Kolman,
2004).

Assessment Centre soubor metodplikovanych na skupinu jediigpo dobu
jednoho¢i vice drmi za (&elem obsazeni pracovni pozice, identifikace rozwsjh
potteb nebo zjiovani charakteristik zagstnand (Kyrianova, 2003).

Objektivita — znamend nezavislost vyslgdka osobach, které je ziskavaji,
analyzuji a interpretuji. Takeé ¢astnici nemizou pisobit na vysledek, ktery by

pozadovali za Zadouci (Hronik, 2002).
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Validita — znamena platnost. Validita nam vypovida o torakofik test
skut&né meii to, co n&fit ma (Svoboda, 1992).

Reliabilita — ,predstavuje spolehlivost d&gsnost mareni, kterd se vztahuje
jednak k nastroji ieni (spolehlivost metod), jednak k vysledkgdiemi (spolehlivost
assessa. Znamena miru shodyippakovaném rieni“ (Hronik, 2002, s. 37).

Etika — nebo-li mrav, relevantni jednani a jeho normgdhbti chovani jedince
z hlediska dobra a zla. Spiea v respektovani etickych pravidel a jejich pmmsani
vzhledem k uchazém, hodnotiteim i dalSim zgdastrenym osobam (Kyrianova, 2003).
Ma ndm zajistit pedevsim eticky fistup hodnotitél ke vS8em uchazém, ktei se

Gc¢astni vykErovéhotizeni.

2.2 Metody vykéru zaméstnanai

Na zaéatku kazdého procesu v oblasti ¥fo zangstnand je ziskavani a vy
vhodnych zaréstnand a jejich bezproblémové zapojeni se do provozu iodn
Kvalitni zaméstnance vSak neni snadné nalézt ani ziskat, a gpet@tocast fizeni
lidskych zdrofi zarazuje k vychozim a soéasre nejdilezitéjSim odpoednostem
vedoucich pracovnik

Lidé jsou srdcem firmy €im lepSi lidé v organizaci pracuiji, tim lepSi senf
stdva. Rozhodnuti tykajici se wWh vhodnych zawstnand pati k vychozim
a soudasre nejdilezitéjSim odpo¥dnostem manazerdigizeni lidi.

Smyslem vSech metod Wty zangstnand je pokud mozno dopoéit prijeti
spravného kandidata na spravné misto (Veber, 2000).

Vybér spravného za#stnance je nesmign dulezity pro spravny chod
spole&nosti, proto by Zadna spdleost nemdla tento vykr podcenit. V dnesni delje
mnoho objektivnich a efektivnich metod, podle nitdt& zanéstnance vybirat. Bohuzel
neni povinnosti zadstnavatele tyto metody uptaivat a tak se stale theme setkat
s vykérem na zaklaglosobnich priorit zagstnavatele.

Psychologie prace a organizace nabizi velké mnioz&anych metod, které
mohou slouZit i vybéru novych zamsstnané (Stikar et al., 2000). Tyto metody Ize

odvodit od postupu ip vybéru zamgéstnandé. Jde zejména o hodnoceni Zivotdpis
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a motivanich dopis, telefonicky rozhovor, samotny pohovor s ucliare (jedno nebo
vice kol), psychologické testy, zidvani referenci, vysové Assessment Centre,
praktické zkousky, grafologickd analyza nebo wyiuiietod jako jsou ukazky prace
nebo psychodiagnostika.

Metody vylkEru a hodnoceni uchafie mizeme rozdit do sedmi hlavnich
skupin. Jsou to rozhovory, psychologické testy,rdattani a doporieni, Zivotopisné
Udaje, praktické zkousky, grafologicka analyza aessment Centre (Kolman, 2004).

VSechny tyto pouzivané metody ve své praci podfgibedstavime a zatime

se na jejich tdkladny rozbor, giklady a praktické vyuZiti v praxi.

2.2.1 Rozhovor

Rozhovor je zakladni metoda poznavani druhych Rii.vybérovém fizeni
slouzi gedevSim jako systematicky &bdat, k osobnimu seznameni a vy
celkového dojmu. Pro budouciho ti@éného je velmi wezity rozhovor a osobni
setkani s uchazem. Tento rozhovor neslouzi jen k ziskavani iidale také zajidije
moznou slditelnost mezi ¢mito dwma osobami. Existuje celéada tiznych typi
rozhovoli a jako nastroj ma soubor variant. Rozhovory sep@&tem z&astrénych
osob, svym rozsahem, péram a typem otazek, které hodnotitelé pokladaji.
V souwlasné dob je velmi oblibeny tzv. stresovy rozhovor. Podmimkasgsnosti
tohoto rozhovoru je oviem jeho smyslupiné pouKitiithan, 2004).

Interview nebo-li rozhovor je velmi roz8hou a oblibenou metodoti pybéru
zanestnand. Praizkumy ukazuji, Ze &tSina spolénosti (i vybérovémftizeni pouziva
praw interview. Ricemz strukturovany a plvé¢ pripraveny rozhovor je vZzdy&Sim
piinosem neZz rozhovor volny. Hodnotitelé se tak @eé@ire stanovenych otéazek,
tykajicich se pracovni pozice a nepodléhagdsudikm, které potom maji vliv na
rozhodnuti o fijeti uchazée (Kolman, 2004).

Z&kladem usgchu kazdého ijimaciho rozhovoru je kvalitnitfprava na §.
Osnova rozhovoru a zasadsigravy zvySuji dinnost vytZeni informaci, vytvd snazsi

podminky pro vSechny zZastréné — je mu dana struktura gedevsim také prezentuje
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profesiondlni image firmy. Jsou dopodemy faze pipravy na rozhovor, na které

bychom se ®@i soustedit (Vajner, 2007):

Seznamit se s uchaz®ym vyvojem do satasnosti, vybrat wlezité momenty
Z jeho Zivotopisu.

P procitani Udaj ze Zivotopisu se zaffte na chybjici ¢i neupiné informace,
rozporuplné skutaosti, oblasti, které mohou nazoaat nestabilni pracovni
historii, nedostatek zkusenosti, absolvované kurzy.

Pfi kontrole Udaj v Zivotopisu uchaze se sousédte na minulé pozice
a zkuSenosti, které maji vztah k nabizené pozici.

Pripravte si striné body jako voditka otazek na cilené oblasti ualma/
minulosti.

Podle @éekavané kvality zfisobilosti uchaz& vyberte neboijzpusobte otazky
mitici na dané zjsobilosti.

Stanovte si limit na kazdatést osnovy pohovoru.

Zhotovte si pipravny seznam (checklist).

Urcete si postup a roli, kterou budete v pohovoru&zest

Shromazédte si gislusSnou dokumentaci.

Pripravte mistnost, aterstveni a zajigte neruSeny ibéh rozhovoru.

Struktura pohovoru by #&a byt nasledujici (Vajner, 2007):

Privitani kandidata.

Predstaveni se.

Navozeni patelské atmosfeéry.

Vysvétleni piibéhu pohovoru.

Vlastni pohovor:

- prezentace pracovni zkuSenosti kandidata

- modelové situace

- prezentaceiedstavy kandidata o nabizené pozici.
Vyswvétleni nabizené pozice.

Otazky uchazee.

Zavwér, ukorteni rozhovoru.

16



StéZejni ¢asti vyl¥rového pohovoru je uémi klast vhodné atrefné otazky.
Otazky musime vzdy rpdem pipravit a uzfsobit tak, aby vyhovovaly danému
uchazei a nesmime zapominat, Ze zakladem jsou otazkyeéy miici na konkrétni
zkuSenosti ¢i aktivity. Pro zachyceni pgbéhu celého rozhovoru dopatuji

profesionéloveé dat si @i ném kratké poznamky (Vajner, 2007).

Prinos poznamek je zpravidla tento (Vajner, 2007):

* Napoméhaji osab vedouci rozhovor shromazdit Uplné informace o §&dn
kandidata.

* Redukuji tendenci vytiét si pouze povsechny dojem.

* Po skowreni pohovoru davaji jasné vystupy pro zhodnoceni.

e Jsou ,paniti celého rozhovoru.

» Jsou to jednozrkaé kategorie (vystupy pro spoleld|§i rozhodovani o fjjeti
nového pracovnika).

« Je jednotny seznam kategorii — shodny pro kazdéhdi#ata.

* Mohou poslouzit jako &rohodny podklad profifgpadné spory.

e Umoziuji ndm neperusSovat prezentaci kandidata a na zaklpdznamky se

poté vratit k nejasnosti, ktera nas vilpthu napadia.

Nejlepsi zjsob, jak vést vyrovy pohovor, je docilit toho, abyéiSinu ¢asu
mluvil kandidat. Kodujicim zpisobem toho rizeme docilit. Std jen klast vhodné
otazky, kterymi si o¥fujeme nejen pracovni zkuSenosti kandidata, aléo jgostoje,
hodnoty, motivace atd. Je vhodné ptét se také ,meotui o firne, jak informace ziskal,
co ho zaujalo, co vSe si pamatuje, jakigidstavuje nagl pracovni pozice, co by &ité
ocekaval, co naopak ne, za jakych podminek bylcpbtacovat apod. Kandidatovi
nevnucujeme ani nevsugerovavame odgdgvpod vlivem stresu ave snaze ziskat
pracovni mist@&asto gikyvne na vSe. Vyér Spatného uchaze by potom pro stavajici

firmu byl samozejme velky a zbytény naklad (Vajner, 2007).
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2.2.2  Psychologické testy

Psychologické testy @izeme z hlediska jejich vyuZititipvybéru pracovnik
roz&lit do dvou kategorii. Prvni jsou testy mentalnisbhopnosti (nap obecna
inteligence, prostorova orientace a numerické scbsip) a druhou osobnostni testy
a dotazniky. Osobnostni testy a dotazniky jsét§inou psychology a praktiky vysoce
cereny. Testy mentalnich schopnosti také opakéveedly k dobrym koeficieriim
validity. Vzhledem k tomu, Ze mnoha povolani vyjaguaw specificky osobnostni
profil kandidata (tj. skladbu titych povahovych vlastnosti) dop@uwji psychologové
pouzivat pi vybéru pracovnik predevSim osobnostni testy a dotazniky (Kolman,
2004).

Testi je neffeberné mnozstvi. Testy by éhn sestavit, vést a vyhodnocovat
zkuSeni odbornici —fpdevSim psychologové. Pra@t§inu psychologickych testse
vypocitava tzv. lziskore, které odhali snahu kandida@dpovidat jinak, nez je
skute&nost. Hlavnimi typy tegét pouzivanych $ vybéru zangstnané jsou testy
inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti.

Testy inteligencese snazi zgfit duSevni, mechanické nebo smyslové dispozice
uchazeéa o zamgstnani. \étSina €chto test je vyplovana za standardizovanych
podminek tuzkou doifpravenych formul&. Obvykle si kladou za cil tpdpowdét
budouci pracovni vykon. Tyto testy jsou u&ité v situacich, kdy je inteligence
klicovym faktorem pro dané zastnani (Kolman, 2004).

Testy osobnosti(osobnostni dotazniky) jsou indikatorem obvykléhdonu,
C0Z znamena, Ze odrazi stabilni rysy, které jed@@adobré mozné odhalit v typickém
chovani (Urban, 2003). Jde o dotazniky vigglané samotnym testovanym nebo i o jiné
typy dotazniku, které se pokousejéiih z4jmy, hodnoty nebo pracovni chovani. Jsou
nejvhodrjSi v zangstnanich, jako je prodej, kde ,0sobnost" prodegelijlezita a kde
neni (ilis obtizné najit kvantifikovatelna kritéria proaly presnosti testu.

Testy schopnosti se zamfuji na specifické duSevni schopnosti a vyitva
samostatné skore prézné dovednosti. &kdy je ¢inén rozdil mezi testy nadani a testy
dosahovani vysledku vlastnim usilim. Testy dosahbbédnoti dovednosti a znalosti,
které byly dosazeny zkuSenostmi&@nim se a testy nadaniinpotencial jednotlivce

rozvijet schopnosti. Oba druhy testu zkousiinagdovni, aritmetické, prostoroveé,
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verbalni, mechanické dovednosti a dovednosti vnimByto testy jsou nejuzitegjsi
pro pracovni mista, na nichz se pozaduji specifecké&iitelné dovednosti, jako jsou

nag. pracovni mista pigek, prodej@ nebo programatérpatitact (Armstrong, 2007).

2.2.3 Reference

Smyslem referenci je ziskatavtrnou konkrétni informaci o budoucim
pracovnikovi, ndzory na jeho charakter a vlastnmstidané pracovni misto. Konkrétni
informace je nezbytna pro &eni povahy fedchoziho zagstnani, doby zagstnani,
davodu odchodu ze zatstnani, vySe platdi platového tarifu a mozna ic¢kterych
charakteristik pracovniho chovani (Armstrong, 2007)

Doporwenici dobrozdani (reference) se jako zdroj informacichazéi uzivaji
velmi ¢asto.Casto v3ak zagstnavatelska organizace zada o reference teprdly,teh
kdyZz uz je prakticky rozhodnuta uchaeepijmout. Vyzkunmi o dobrozdani jako
prediktoru Uspchu v praci je malo a jejich zji§ta validita je nizkad. MoZnouiginou je
ziejme fakt, Ze dobrozdani nebyvajfilis spolehliva a byvaékké ziskat podstatjsi
informace o uchaze(Kolman, 2004).

Reference o uchagienam \tSinou poskytuji osoby, které uch&eeosobg znaji
z predchoziho zagstnani (natizeni, spolupracovnici, obchodni patineakaznici)
nebo ze studii @itelé). Kontakt na uvedené osoby si vyzadame odazgh
a kontaktujeme je sédomim uchaz&e. Prostednictvim referenci si @wjeme
a dophujeme informace, které nam uch&zsoskytl. Ow¥iujeme a doglujeme pouze
informace souvisejici s pracovnim vykonem a chavaméhazee. Nikdy se nesnazime
zjistovat informace souvisejici s osobnim Zivotem uctaze

Musime ¥fit, Ze poradit se s dopadfiteli stoji za vasScas a usili. Ziskani
piehledu o dojmech ahodnocenéch, ktéi s uchaz&em pracovali v pedesle
spole&nosti, je utitym zpisobem velmi dlezité z hlediska pohovoru, jelikoz
zprostedkované informace ¢koli jsou ziskany fimo nebo nefimo, jsou zaloZeny na

piimém pozorovani skuteého chovani uchaze v minulosti (Branham, 2004).
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2.2.4  Zivotopis

Klasicky zivotopis, latinsky Curriculum vitae (CVje zakladni filohou vSech
Z&dosti o zawstnani a obsahuje zékladni informace o kandidataisob sestaveni
CV je velmi dilezity a dava zagstnavateli wité informace o kandidatovi. Budouci
zantstnavatel by si & dat @i ¢teni Zivotopisu zejména pozor n#lig dlouhé popisy
vzklani kandidata, na chronologické mezery, d@igpdlouhé seznamy zajm prilis
zébavny Zivotopis a mnozstvi rfepnych kvalifikaci. Zivotopis by #h byt psan
strukturovanou formou. Jdéeba sledovat profesionalni drahu s logickou stmaktu
ukazatele realizaci pléara vysledk, stability a orientace v profesionalni kadaéVelmi
dulezity je popis zastavanych funkci a satiegé motivace a definované cile
kandidata.

Zivotopis je zakladni metodou W§tu zanéstnand a pouZiva se jiz ve fazi
predlEzného vylru uchazeéi. Dilezité jsou Udaje o odborném \&dhi a praxi, na
jejichz zaklad posuzujeme odbornou gobilost uchaz& vykonavat danou praci.
Muzeme poodhalit také osobnost a motivaci uctiazskut&énou osobnost a motivaci
uchazéu viak mizeme posoudit az na zakéadsobniho setkani. Hodnoceni Zivotopisu
proto kombinujeme s jinou metodou, ¥agtji s vybérovym pohovorem.

Zivotopis miZzeme posuzovat jako jisty celek nebo sézeme zanit na
jednotlivé Zivotopisné udaje. Tyto Udaje byvajingkpsaské literaiie ozng&ovany jako
biodata. B posuzovéani Zivotopisu jako celku steplevS§im povSimneme celkového
stylu. Existuje gkolik z&kladnich typ Zivotopisu. Chronologicky Zivotopis uvéd
vSechny dlezité momenty Zivota uchasme aZz po sotasnost. Za iezité byly
povazovany nejenéei jako vzdlani a odbornost, ale téz detaily z jeho rodinn&kiota
a hlavr¢ ve vztahu ke izeni, jakoclenstvi ve straf a odborech, zastavané funkce
a dalSi dobrovolné, aleipre sledované aktivity. Tento druh Zivotopisu se dpiestal
uzivat, n¢l vSak jednu vyhodu - prozrazoval na pisatele, $@kpokousSi sam sebe
stylizovatci jako kdo by se rad jevil (Kolman, 2004).

Z typa Zzivotopidi, které uvadime je vySe popsany typ Zivotopisu liz§b
Zivotopisu kombinovanému. Kombinovany Zivotopis jgp® Zivotopis chronologicky
s funkcionalnim. Chronologicky Zivotopis je prapodobre nejleznéjSi a spdiva

v prostém chronologickém zaznamu historigeedehozich zagstnani uchaze. Je
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v podstat shodny se strukturovanym Zivotopisem, ktery byméstasto pozadovan.
Strukturovany zivotopis fZe ovSem obsahovat i jiné chronologickétpedy, zejména
vzklani. Funkcionalni Zivotopis obdrzite, budete-liwzhazée pozadovat, aby popsal
nikoli prab¢h své osobni historie, ale néjdzit¢jSi vysledky, jichz ve své katiié dosahl
(Kolman, 2004).

Pravd&podobri nejmér prinosnym, by ¢asto uzivanym postupenyippraci
s Zivotopisem, je jeho prostéeni, i cemz si vytvéime dojem o uchaze Dojmy jsou
prchaveé, neuité a nejisté. Navic, jestlize se uchazezivotopise snazil stylizovat nebo
dokonce #co predstirat, je prawibodobné, Ze se muigakovém naSem postupu pdéda
na nas zajpsobit pra¥ tak, jak si pal. Doporiuje se proto hledat v Zivotopise mezery
a znamky nesouladu, které ndm mohou pomoci odlaitse nam uchaZzeyokousi
zastit. K zastirani aifedstirani se nejlépe hodi funkcionalni nebo komilang
Zivotopis. Ve strukturovanérti chronologickém Zivotopise to neni tak snadnéracra
tohoto druhu lze po#mné snadno odkryt. Je vSak dobré sideomit, Ze ukitd mira
stylizace je&t nemusi znamenat, Ze se nas uchamkousi klamat. ZkuSeny $govy
odbornik niize pouzit funkcionalni Zivotopis, aby tmdznil vyznamné vysledky,
kterych v pfibéhu své kariéry doséhl a zardgvee tim bude snazit odvést pozornost od
svého jiz dosti vysokéhoeku. Na druhé strans funkcionalnim Zivotopisem je spojen
tzv. syndrom Apollo, nazvany podle kantynského zsmyennedy, ktery ve svém
Zivotopise uvad, Ze ,poskytoval kikovou podporu &deckému tymu", coz pozjl
vyswtlil tim, Ze jim nosil jen kavu. Kdyby ji, podle&p nedostali vzdy ¥as, byli by
ospali a kdovi, jak by vSechno dopadlo (Kolman, 2200

Zivotopisné (daje (biodata) jsou velmi uZitgm zdroje poznaik
umoziujicich gredvidat budouci chovani zastnance. Zatimco zivotopis jako celek
neni [ilis uzitetny jako prediktor, ddi Zivotopisné Udaje (biodata) se v tomtoéam
oswdéuji. V podstat pouzivani &chto udaji pri vybéru je predpoklad, ze lidé se
v budoucnu budou chovat pod@biako se chovali v minulosti. Je samgme, Ze lidé

se mohou r#nit, ale tyto zmdny nebyvaji pilis velké (Kolman, 2004).
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2.2.5 Prakticka zkouSka

Jsou pouzivany zejména tam, kde ijeba prakticky pro¥it kompetentnost
daného kandidata na obsazované misto.ci8ap predevSim v o¥reni vykonu
v nékteré cinnosti, ktera je pro vykon prace kritickd. Hodneé napiklad dovednost
kandidata pracovat na stroji, ktery bylnve své praci pouzivat ¢thik na obrabcim
stroji, fidic automobilu, atd.). Takové zkousky velmi rychle Zik&kompetentnost
kandidata na danou pozici, jejich nevyhodotigsova narénost organizace.

Zkoumanacinnost by zarowe m¢la byt dilezitou sodasti pracovni napén
uchazeée a kvalita jejiho vykonavani musi ovliwvat pracovni usfnost (Kyrianova,
2003).

2.2.6  Grafologicka analyza

Tato metoda neni €eské republice ifli§ pouZivana. Je odbornikyasto
diskutovanou metodou f§zanymi nazory na obou stranach. Pouzivd se zejmeéna v
Francii jako dopiujici nastroj uteni osobni charakteristiky kandidata. Je ale nutny
komentd a analyza odbornika, aby vypovidajici hodnotavako testu byla validni.

Na internetovych strank&ch propagujicich grafolsgiidéteme, Ze z rukopisu
muzeme zjistit vitalitu, temperament, moralni a voltastnosti, steji jako negativni
vlastnosti pisatele. Po kazdem experimentu, kteokaduje, Ze grafologové jsou
schopni z rukopisu Wyst osobnostni rysy pisatele, nasleduje ovSem &stagniozr
provedeny experiment, ktery tyto vysledky vyvrded vSechno rize prozradit analyza
rukopisu? Lzedmto analyzam &it? Predkladame nazory na grafologii psycholog:
Slavomila Hubalka, feditele spolénosti Alea psychologie, zabyvajici se
psychodiagnostikoutpvybéru zangéstnané, Radvana Bahbouh#editele spolénosti
Qed & Quod a Evu Bolk&ovou, ¢lenku grafologické a psychologické spaiesti
Calix.

Slavomil Hubalek o grafologitika, Ze pisemny projev Ize spolu s kresebnym
projevem zahrnout do grafickych projektivnich psydiagnostickych metod. Jeho
spoluzaci i on byli posledni, kdo &h moznost absolvovat dva semestriegnasek
profesora V. Tardyho, vystiZnjim nazvané ,psychologie vyrazu“. Do toho Tardy
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zahrnoval pismo, gestikulaci, ich, motoriku obec#, ale napiklad i zpisobtizeni auta.
Byl encyklopedickym znalcem grafologické literatupyi zkouSce vzdy dlouze studoval
index, sam ale tvrdil, Ze k rozboru jeeba gistupovat s maximalni obsgtnosti a je
nutno jej kombinovat s ostatnimi psychodiagnostickynetodami, testy a dotazniky
(Hubalek In Frade, 2009).

Radvan Bahbouh tvrdi, Ze posuzovat grafologii gZig¢, protoZze se pod timto
nazvem skryva ledacos, od Sarlatanskyéinugek az po seridozni snahu inforéma
vytéZit tak svérazny projev nasi osobnosti, jakym j&opis. Jiz samotny nazev
grafologie nam rize vnucovat, Ze jde o samostatnou, s psycholodji¢v&ouvisejici
disciplinu. To je zcestnargdstava. Rozbor rukopisu je pouze jedna z mnohadnet
kterou ma psychologie k dispozici. Byla by Skoddylkychom tomuto svéraznému
projevu ne¥novali pozornost, bylo by nemistné, kdybychom temiojev gecaiovali
(Bahbouh In Frate, 2009).

Eva Bohékovaiika, Ze grafologové se sami brani proti zjednodasbanalyzy
rukopisu na primitivni analogie typu: nakoote¥ené pismeno afipomina otetena
Ustagloveka, tedy osobu hovornou, nedryhodného mluvku. Spaté p je pak typické
pro ¢lovéka asertivniho, if@swdcivého. Temto analogiim séik& grafologicka abeceda,
kterd se sice u laik a grafolog — za&ateinikt teSi pro svoji jednoduchost ziree
oblibé, nicmér odbornici ped jejim lehkomysinym uzivanim varuji. Prvnim
problémem, na ktery jednozita interpretace jednotlivych pismen narazi, jepizeno
neni systémiesreé prelozitelnych znak, ve smyslu ,tento znak znamena toto a tamten
zase tohle", nehbpismo je zapoebi chapat jako symbolicky a fixovany vyraz daného
jedince v ramci ufitého kulturniho prosedi. A jak znamo, k povaze symbolu ipat
praw skute&nost, Ze se neda beze zbytkelpzit, vzdy za jeho rozumovou interpretaci
bude jakysi vyznamovyipbytek. Navic v konkrétnich rukopisechiie tentyZz znak
(symbol) nabyvat v rdamci rozdilného pismového keintetiznych vyznam. Proto je
tzv. grafologickou abecedu nutno uZivat velice b, a to pouze jako vyznamovy
doplrek k upresréni vlastnosti zjiginych na zaklagl znaki s WtSi vypovidajici
hodnotou (nap c¢lenitost, rytmus, rychlost apod.). Existuje velkéanstvi (rkolik
desitek) znak a pouze aZz na zakkdejich vzajemného posouzenije mozno dojit

k vysledné interpretaci (Bobigova In Fragde, 2009).
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Grafologie nehodnoti, snazi se porozZumNastavuje zrcadlo, umiije
pochopit souvislosti, zamyslet se nad svym potdacialaké vnini prekazky nas brzdi
v rastu? Rozhovor grafologa a klienta-pisatele je zgtavoboustran&i obohacuijici.
Z pisma lze wyist zakladni povahové atemperamentové vlastnostatgde ve
vzajemnych dynamickych vztazich. Vysledkem rozbbyumel byt plasticky popis
osobnosti  wetrg jejich  vnitnich rozpo#, silnych i slabych stranek.
V pismu se velice ddb odrazi vitalita a temperament. S timto nazoremmuwoyZna
souhlasil icloveék, ktery tzv. "na grafologii ne¥#i," ale uznava finejmensim biologické
a fyziologické zakonitosti: vitalita, sexualita. dNaimto biologickym zakladem, jehoz
analogii by mohly byt kieny stromu nebo zakladyjaké stavby, se rozprostiraji tzv.
typoveé vlastnosti odvozené z typologie Eysenckdirgtschmerovy a Jungovy (Fré
2009).

2.2.7 Assessment Centre (AC)

Assessment Centre je soubor metod aplikovanychkunairsu jediné za &elem
obsazeni pracovni pozice, identifikace rozvojovygotieb nebo zjiBovani
charakteristik zagstnan@ za dalSim &elem po dobu jednoho nebo viceadiMezi
takto aplikované metody gapsychodiagnostické metody, rolové hriipadové studie,
ukazky tymové prace apod. MnoZstvi a gaamst pouzitych metod odpovida kritériim,
kterd byla pro hodnocenicastniki stanovena. Hlavnim rysem Assessment Centre je
piitomnost vice hodnotit&] ktefi posuzuji kandidata Ziznych hledisek a podle

raznych kritérii Bhem delSih@asového useku (Kyrianova, 2003).

Metoda spoiva vtom, Ze v pibéhu rekolika dni uchazeéi ¢i kandidati
prochazeji ve vycvikovémigtdisku organizacefjpravenym ,poznavacim programem®,
jehoz sodasti jsou psychologické testy, strukturované ropmpvieSeni typickych
problémi a ukofi, hrani roli vinscenovanych situacich, simulacacpvni ¢innosti,
skupinové debaty apod. Skupina posuzovafpsychologové, manatiea personalisté)
pak hodnoti uchaze podle pedem stanovenych kritérii a na #avzpracovava

spolené hodnotici stanovisko (Stikar et al., 2000).
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Jedna se o metoduikladného hodnoceriiovéka, pgresrji feceno o kombinaci
vice hodnoticich psychologickych posiugptechnik v jednoniasow uzaweném bloku.
Techniky pouzivané v ramci Assessment Centre skeggghny k jednomu cili — ziskat
informace o osobnosti, schopnostech a dovednosiegbka. Kazda z nich na to jde

jinak a kazda z nich mapuje jiné oblasti fiRava In Kyrianova, 2003).

AC je postup, p kterém se kombinujegkolik vySe uvedenych metod. dde to
byt nag. kombinace vySégni psychologickymi testy, rozhovoru a pracovni udy.
Uchazei se zpravidla Sééni z&astiuji po skupinach a vékterych cvéenich se
pozaduje interakce s dalSigleny skupiny, nap simulovana tymova prace (Kolman,
2004).

Tvori je fada hodnoticich posttipa ma zpravidla nasledujici rysy: négi
pozornost je soudna na chovani, pouzivaji se ukoly, které zachyawimuluji
klicové aspekty prace na pracovnim ®igako dodatek ke skupinovym Ukoh se
pouzivaji pohovory atesty, vykon jeéfan v rékolika rovinach, ato z hlediska
schopnosti poZzadovanych k dosazeni zadouci &regkonu na konkrétnim pracovnim
mis& nebo na konkrétni Urovni v organizacékolik uchazeéu je hodnoceno najednou,
za elem zvySeni objektivity hodnoceni se pouzivékatika hodnotitel (i
pozorovatel, je zZadouci, aby do akce byli zapojeni vysSi &elavi pracovnici
(Armstrong, 1999).

Assessment Centre se obvykle pouziva &kolika ely, ato jako metoda
slouzici pro obsazeni volné pracovni pozice vhodngimo nejvhodjSim kandidatem,
dale pro identifikaci vz&lavacich pateb (Development Centre), ¥kterych gipadech
se bohuzel také pouziva tipack, kdy chce organizace sniZzovatcpb zantstnand

a tato metoda ma &it ty, ktefi by meli odejit (Kyrianova, 2003).

Doba trvani AC jetuzna. MiZe trvat gkolik hodin, v extrémnim ifjpact také
nekolik dni, béZn& doba trvani je u nas ¥Amych podminkachéSinou jeden pracovni
den.

AC se @astni cca 4-12dastniki (muze to byt také vic nebo m&n odpovidajici
pocet hodnotitel, tedy lidi, kt&i jsou vySkoleni k hodnoceni chovani kandigat
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manazé a moderator, tedyloveék, ktery Assessment Centre vedailéZitou roli také
hraje, zda jde o AC rozvojové nebo ¥tvé. U rozvojového AC se kladetsi diraz

na trvalé sledovani vsecleastniki, zatimco u vybrového AC se postugnpozornost
zantiuje predevsSim na perspektivni kandidaty. V&av AC se kona tzv. porada
hodnotiteli, kde si hodnotitelé, manate moderator vymmuji postehy o kandidatech

a uzaviraji pedEZznd stanoviska. Vystupy z AC maji charakter psyatickych
posudkKi, i kdyZ jsou zareny na hodnocend kritéria a predikci pracovnié¢sispsti.
Forma a hlavé obsah klinického nalezu by v tomtéigadt nebyly ilis uzitecné. Tyto
zpravy se vyhotovuji dodkolika dni po realizaci AC. Celé Assessment Centre uzavira
odpovidajici archivace vystlipa poskytnuti z§tné vazby o vysledcichc¢astnikim,

ktefi o to projevi zajem (Kyrianova, 2003).

Od jinych metod, které pouzivamé pybéru, hodnoceni a tvodrozvojového

planu, AC odliSuje zejména naplani ti zakladnich princifp (Hronik, 2002):
e princip vicero 6i,
e princip izného Uhlu pohledu,
» princip sledovani zgémy v ohrantenémcase.

Pouzit AC se nam vyplati v kazdéigact pii vybéru na pozice, kdy chybaip
vybéru mize zpisobit pro organizaci velké ztraty (na Zivotech neoloavi, ale také
finanéni ¢i materialni).

Do této skupiny zahrnujeméaquevsim tyto pozice (Kyrianova, 2003):

» vysoké manazerské pozice,
* nekteré pozice specialisjako jsou dispé&eti v elektrarnach, piloti apod.,

» vybér na pracovni pozice, kam se hlasi velkggiouchaz& a my mezi nimi
chceme rychle vybrat ty vhodné, ale zatowehceme dat Sanci vSem, kte

spliuji zakladni podminky,

» také se vyplati bedlivy vy na pracovni pozice, které maji v ndplni prace

predevsim kontakt se zakazniky firmy.
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Jednotlivé techniky jsou pouzivané v AC bez naronkuiplnost, v procesu AC

jsou obvykle nasledujici techniky nazyvany takéjatiscipliny” nebo ,cvéeni*:

1. Skupinova diskuse.

2. Individu@lni prezentace.

3. Individudlni¢i skupinovéreSeni problému.

4. Rizeni porady.

5. Modelove situace.

6. ManaZzerskeé hry.

7.Rizeny rozhovor sdastnikem.

8. Nekteré metody psychodiagnostiky.

v v s

testi k tomu, aby umoznila pozorovani specifického cmbuv&astniki (Thornton In
Kyrianova, 2003). Komplexnost této metody neni dd@a moZnosti modelovani
a menéni situanich test”, ale i tim, Ze dastnici prochazeji obdobnymi situacemi
n¢kolikrat ajsou hodnoceni s&astre nekolika nezavislymi pozorovateli. P
projektovani AC je nezbytna spoluprace s odbornikymusi pomoci feveést volg
definované pozZadavky na kandidata do jejickiitelné, r&jak zjistitelné podoby,
navrhnout zpsoby a metody jejich zjif®vani a zajistit odborné zaskoleni hodnatitel

V souwasné personalni praxi se Assessment Centre rozasio situace, kdy
GcastniciieSi (spoléné ¢i individualre) néjaky problém, pipadovou studii, hraji ditou
roli a (pfipadré) absolvuji ®jaké psychodiagnostické vygemni. Assessment Centre
jako metoda vSak nabizi mnohem SirSi moZnosti (iddalni prezentace, zjidvani
fakta - osobr nebo telefonicky, skupinové diskuse nejroznig$iich drulii a podob)
a predevSim se &tSinou vytraci vedlejsi, aleubtkzity produkt této metody, ato je
poskytnuti zptné vazby dastnikim. S tim souvisi vycvikovy naboj, ktery je zde
obsazen vzdy a jehoz vyuziti je mozné s minimaldat$imi naklady.

Mezi vyhody vyuziti AC je moZno uvést to, Ze tytgesializované firmy maji
obvykle dobrou databazi uch&#ea mohou poskytnout vysoce profesionalni informace;

rovnez poskytuji ,,zaruku“ na své sluzby a maji pone velké zkuSenosti.
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Nevyhodou pak riZzou byt vysoké firemni ndklady na ffmeni AC acasova

nara:nost metody.

2.3 Psychometrické podminky metod vyé&ru

Z hlediska teorie metod poznavani osobnostizeme za jejich hlavni
psychometrické podminky kvality povazovat objektiyi reliabilitu (gesnost
a spolehlivost), platnost (validitu) avytemi vhodnych norem (normalizace).
Zakladem je standardizace fesiTa pedstavuje jednoziaost zadani, jednozéiza
pravidla identifikace znak skérovani, vyhodnocovani ainterpretace. Kvalitni
standardizace zvySuje obijektivitu, kterd znameretlgvSim to, Ze libovolny uzivatel
metody dos@ie ke stejnému z&w. Objektivita je nezbytnou podminkou reliability.
Reliabilita je pak hlavni podminkou validity, bereié nema smysl vytvét rgjakeé
normy. Normalizace je standardizaci v uzSim slougstu. Z toho vyplyva, Zzedkteré
metody mohou byt objektivni a reliabilnifgsto nemusi byt validni. Takova metoda
piesré néco nefi, ale je nemoznéici co. Takové metody jsou pak naprosto

nepouzitelné (Hronik, 2002).

2.3.1 Validita

Validita testu vypovida o tom, nakolik test skdt€ méti to, co n&fit ma
(Svoboda, 1992).

Jinymi slovy znamena platnost testii metody, adekvatnost, relevantnost
a vystiznost (Hronik, 2002).

Metaforicky receno validita pedstavuje s$elbu, ktera je svymi zasahy &zné
vzdalenosti od cile (Hronik, 2002).
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Prediktory jsou vysledky Séeni (nap. testy), jejichz progednictvim
rozhodneme ofifjeti uchazeée o zamistnani a povazujeme je za schopihedpowdét
aspEsnost uchaze.

Proces validizacespaiva ve zkoumani na kolik jsou nase prediktory gatn

Kritérium je to Zadané, co se snazimegityr nag. pracovni vykonnost
pracovnika.

Kriterialni validita je sila vztahu mezi prediktorem (test) a kritérigskute&na
vykonnost). Vyjaduje se pomoci vypitu korel&niho koeficientu. Pomoci¢pse neii
sila vztahu mezi variabilitou dvou prémmych. Nabyva hodnot od 1 do -1 (Kolman,
2004).

Koeficient validity ukazuje stupe shody, respektive miru toho, nakolik
prediktor spravéa odhaduje budouci pracovni chovani 2amance (Kolman, 2004).

Zpasoby uteni kriterialni validity (Kolman, 2004):

1. Dlouhodobé sledovéani — néjde ukime u vzork uchazeu hodnoty prediktoru
a pak po del&fas sledujeme jejich vysledky.

2. SoulgZzné sledovani — jde o alternativniaspb. Ziskaji se udaje o hodnotach
prediktoru a kritéria u stavajicich zaéstnané, na zaklad téchto Gdaj
vypocteme koeficient validity.

3. Ktizova validizace — opakujeme studie na jiném vzotkli, owiujeme

a kontrolujeme fivodni vysledky.

DalSi druhy validity (Kolman, 2004):

1. Zjevna validita (face validity) — kdyz test metoda ,spravé vypada“. Nap.
kdyzZ se gkdo zajima o misto prodejce, pozadame ho, aby rg@mprodal...

2. Obsahova validita (content validity) — je odvozespaSe na zakladlogickych
souvislosti, musi pokryvat reprezentativni vzorekané oblastéinnosti.

3. Pojmova validita (construct validity) — tyk& se plsglogickych charakteristik

(inteligence, odolnosti¢i stresu apod.), na nichz zavisi vysledky v danzéll
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2.3.2 Reliabilita

Reliabilita znamena spolehlivost. Tyka se tohokakk jsou vysledky nifeni
danou technikou konzistentni. Prediktor je spolghljestlize gi opakovaném pouZiti
vede ke stejnym zé&wim. Fredstavuje spolehlivost &gsnost nfeni, ktera se vztahuje
jednak k nastroji ieni (spolehlivost metod), jednak k vysledkdiemi (spolehlivost
assessa). Znamena miru shodyippakovaném wieni (Hronik, 2002).

Reliabilita se miti pomoci vypétu korel&niho koeficientu. Korekani koeficient
uréujici reliabilitu testu by @ byt vySSi nez 0,8. Je-li nizsi je¢reni nespolehlivé,
neba’ je @iliS ovlivnéno nahodnymi jevy.

Reliabilita je velice dlezita, protoZze se vztahuje k clyiméieni. Sva rozhodnuti
muZeme opirat jen o natfené rozdily, které jsouétdi nez nirna chyba (Kolman,
2004).

2.3.3  Objektivita

Objektivita znamena nezavislost vyslédika osobach, které je ziskavaji,
analyzuji a interpretuji, a také na nemoznos#stnika fisobit na vysledek, ktery by
povazoval za Zadouci (Hronik, 2002).

Objektivitu Ize zvysit pedevSim (Hronik, 2002):
Vytvorenim jednotného systému hodnoceni vysie@ésti, pozorovani).
Ptipravou a profesionalitou pozorovaitel

Jednoznénym zadanim i administraci testu, modelové situace.

A

Shodnymi podminkami zadani.

2.4 Etika ve vylEru zaméstnanai

Pri praktickém pouziti metod psychologie prace a bizggce nastava mnoho
situaci, v nichz se fizeme ptat po etickych pravidlech, ktera by chratyjana &z se
tyto metody zarfuji — uchazée o pracovni misto, zamstnance organizaci. Tato

pravidla se kazdému zdaji byt jasna, ale odboregatura se &Sinou zabyva etikou
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v personalistice nebo etikou v psychologii, tyteadddlované pohledy by vSak bylo
uzitetné spojit, ale ani potom by v stasném rozsahu nepokryvaly vSechny podstatné
body. Uplatiovani etickych hledisek v aplikaci psychologie gré@corganizace do praxe
muzeme v ekonomickém kontextu tgebdnit jen tim, Ze u organizace, ktera se snazi
pristupovat ke svym zagstnand@m i uchazéum o zandstnani eticky, se budou uchézet
o misto také kvalitni za#stnanci a stavajici zamstnanci budou mit &Si tendenci

setrvat a byt ke svému zastnavateli loajalni. Pra¥godobr... (Kyrianova, 2005).

Obecna pravidla etickéhdiptupu @i vybéru novych zarsstnand
(Kyrianova, 2005):

1. Snazit se dat Sanci vSem kandicha kte'i maji podle naseho nazoru Sancidisp

2. Snazit se kandidaty fio¢zZn¢ informovat o tom, co se s jejich Zadosti o misto
déje a jak bude vy#rovérizeni probihat.

3. Pouzivat metody, které svou n&mosti odpovidaji urovni obsazované pozice,
snazit se kandidaty zbyte nestresovat.

4. Snazit se Sét ¢as kandidat.

5. Reference ziskavat jen se souhlasem kandidéferencim fikladat adekvatni
vyznam.

6. VSechny uchaze informovat o fijeti nebo nefijeti, a to v jedem sjednanych
terminech nebo do 14 dn

7. V ptipadt pouziti AC nebo psychodiagnostiky nabizettapu vazbu.

8. Psychologicky posudek by d&nobsahovat jen tolik informaci, kolik odiatel
potrebuje znat pro posouzeni vhodnosti budoucihosgarance.

9. Psychologicky posudek bydinbyt srozumitelny.

10. Psychologické posudky rozumnou dobu uchovavat gaaienim a v Zzadném
piipadt neposilat emailem. Vifpack, Ze si je chce dkdo k tomu opravény
precist, udtla tak pouze za nastippmnosti.

11. Snazit se ,vychovavat” k etickémdutiptupu svoje okoli.
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3 VYZKUMNA CAST

Prakticka ¢ast této prace je zattena na mladou, dynamicky se rozvijejici
spol&nost LA Food s.r.o. a podrobny rozbor jejich posty vybéru zangstnand,
vSechny pouzivané metody a postupy, jejich nasledrdodnuti a vyhodnoceni
vybérovych fizeni. Zanstili jsme se i na usfnost ve vybru zangstnand, jak €ch,
ktefi se ve své praci dob osedcili, tak na ty, ktéi neusgli. Tyto postupy a vyuZiti
metod v LA Food s.r.o. jsme porovnavali s profedlafm gistupem personalnich
agentur a zvlast pak vyuziti metody Assessment Centrig@ pybéru zangstnand
piedevsim na pozice obchodnich zastigderych sledovana spdleost zamistnava

nejvice.

3.1 Cile vyzkumu, vyzkumné otazky

Cilem této prace je podrobsledovat metody a postupy, pouzivané veditrA
Food s.r.o. p vybérovychtizenich na pozice obchodnich zastypeba tato pozice je
v této firms nejvice obsazovana a zaravero firmu s€Zejni. Obchodni zastupci tkio
vice jak 60 % vSech zafstnand@ firmy a jejich UspSnost, pistup k zadkaznikm

a predevsSim jejich efektivita prace jsou pro firmu budeosti.

Vzhledem k tomu, Ze pravobchodni zastupci firmy jsou ti, Kiekontaktuji
zékazniky, denh s nimi samostatnrealizuji obchodni jednani a saky a uzaviraji
smlouvy, je pro firmu prav pozice obchodnich zastupwelmi dilezitd. Z tohoto
davodu je cilem naSeho vyzkumu sledovat, zda serwyrangstnané zejména na
pozice obchodnich zastupovénuje velkd pozornost a zda samotny aryléchto

zanestnand probiha pealive a profesional&

Podrobr budeme zkoumat fbéh celého vybrového fizeni, kterd ve firm
probihaji, od vypsani v@inovéhotizeni, posouzeni Zivotogisreferenci, dotaznikaz
po vlastni piib¢h vybkeérovéhoitizeni a konéné vyhodnoceni uchazie Jednotlivymi

metodami, které firma pouziva, se budeme zabywaiostatld. Rozebereme phvé
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jednotlivé metody, postup pouZiti jednotlivych netonasledtiposoudime objektivitu,

reliabilitu a validitu uZzivanych metod.

Zametime se na usgnost vybranych kandidana pozici obchodnich zastupc
jejich piinos pro firmu a dlouhodaéb také jejich setrvani ve firtn Podrobg
prostudujeme fluktuaci prévzanestnand, ktei byli v minulosti vybrani na pozice

obchodnich zastupa zvlast pak divody, které vedli k ukoteni pracovniho po#nu.

Podle vysledi vyzkumu se pokusime navrhnout fifrbA Food s.r.o. koncepci
vybérovéhotizeni a zvlast pak doportit vyuziti metody Assessment Centre pro &yb
obchodnich zastupc PredloZzime pesnou strukturu metody Assessment Centre pro

vybérovétizeni na zmiéné pozice.

Budeme se zabyvat také firgu acasovou narénosti vylErovychiizeni, ktera
ve firmé LA Food s.r.o. probihaji a pokusime se o srovsamiklady, které by za v§b

vhodnych kandidétUc¢tovala najata personalni agentura.

Polozime si vyzkumné otazky, které jsou zakladeonnasSe pozorovani:

1. Je postup a piibéh vybérového ¥izeni pouzivany v sotiasné dok ve firmé
LA Food s.r.o. péi vybéru na pozice obchodnich zastupc spravné

koncipovan?

Pokusime se zjistit, zda firma a jeji personal@atupuje spravnpii pouZziti
zvolenych metod vyyu a zda ma vydsové fizeni na pozice obchodnich zéstupc
doporwovanou strukturu a postupy. Budeme detagtedovat postup vSech pouzitych
metod a pedevsim sled, v jakém jsou pouzivany v jednotlivi@hich za sebou. Od
vypsani vylrovéhotizeni, vyhodnoceni Zivotopisu, dotazinik referenci az po pouziti

jednotlivych metod a zé&vecné vyhodnoceni.

Ukolem prvni vyzkumné otazky bude tedy zjistit, jikma LA Food s.r.o.
postupuje v jednotlivych fazich vytu a zda pouziva jednotlivé metody ve spravném

sledu za sebou.
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Nabidneme mozn& dop@eni a jednotlivé faze vyioovéhotizeni dle vysledk

Zjisteni.

2. Jsou stavajici pouzivané metody ifd vybérovych Fizenich dost&ujici pro

vybér obchodnich zastupd@?

V této fazi se zamitime na jednotlivé pouzivané metodyyybérovém fizeni,
u kazdé z nich budeme podreébsiedovat postup a vyuziti metody, tak jak ji vpra
firma a jeji personalista pouziva. Budeme zkoumadinloceni vybru, poznamky
k jednotlivym uchaz&m a nasledna vyhodnoceni a ¥yhuchazeéu. Zjistime, podle
jakych kritérii firma posuzuje ucha#e a také zda je u vytovych tizeni komise

objektivni i celkovém hodnoceni kandidiéat

Cilem tétocasti bude zjistit, jestli pouzivané metody jsoutdasici pro vykEr
na pozici obchodnich zastuipdBudeme zkoumat, zda vSechny uzivané metody opravd
spravie odhali vSechny idezité charakterové vlastnosti uchéee Zjistime, jestli
pomoci nich Ize opravdu najit acirodborré a profess zpisobilého nejvhod§jsiho

kandidata na pozici obchodniho zastupce.

Podle zjisnych vysledk navrhneme firld LA Food s.r.0. o¥iené metody

vybéru na pozici obchodnich zastupa jeji vyuziti.

3. Jsou sowasni zanéstnanci, ktefi byli vybrani ve vybérovych Fizenich,

skute¢né témi vhodnymi a ispéSnymi obchodnimi zastupci?

V ¢asti tohoto vyzkumu se pokusime p¥tivstavajici obchodni zastupce firmy
LA Food s.r.0., jejich pracovni nasazeni a vyslegich dosavadniho tgobeni ve
firmé.

V prabéhu poslednich dvou let budeme srovnavat skeétprodejni vysledky
a paty ziskanych zakaznikobchodnich zéstupics ukoly, které jim byly na p@étku

jejich pisobeni stanoveny a zadany manazery firmy.
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Cilem tétocasti bude progfit, jak se vybrani uchazienasledi oswdcili firm ¢
v praxi a zda jsou skuteé¢ piinosem po dobu celého jejicigobeni ve firmd LA Food

S.r.o0.

4. Bylo by pro firmu LA Food s.r.o. pfinosem pouzZivat @i vybéru
zaméstnanai na pozici obchodniho zastupce metodu Assessmentnie?

Ukolem této vyzkumné otazky bude rozebrat detaimetodu Assessment
Centre, pouzivanou a vhodnou pfapro vykér uchazeétu na pozice obchodnich
zastup@ a zamyslet se nad tim, zda by pro firmu LA Foadsbyla i vybérovém

fizeni ginosem.

Cilem bude zejména posouddsovou a finatni nar@nost metody Assessment
Centre pro praktické vyuziti ve fikma jeji navratnost ip naslednych usEnych

vybérovychtizenich.

NasSim ukolem bude navrhnout a rozpracovat pro firdetailni rozpis
vycvikového kompletniho programu Assessment Cemgglépe ,uSitého na miru®
praw firmé LA Food s.r.o. pro vyr a uceni £ch nejvhodgjSich kandidat, kteri se

zWashuji porddanych vybrovychtizeni.

5. Vyplatilo by se a bylo by pro firmu vyhodnéjSi najmout si pokazdé na vylér

obchodnich zastupé profesionalni personalni agenturu?

V této casti se pokusime ¥iglit a prowiit finantni a ¢asovou narénost
vybérovychiizeni provadnych ve firné LA Food s.r.o.

Celkové finakni naklady acasovou narénost vykErovych fizeni a sotasré
aspEsnost budeme srovnavat s naklady, které by byyfiictovany v gipac, Zze by si
na vykEr jednotlivych obchodnich zastupmajala progrenou personalni agenturu
s profesionalnimipstupem.

35



Zjistené vysledky, finaéni ac¢asovou narénost obou moznosti porovhame a na
zaklad toho firmg dopor&ime tu vyhodgjSi a lepSi variantu. Sami@gme

s pihlédnutim ke vSem faktdm a moznostem, které ®barianty nabizi.

3.2 Charakteristika spolanosti LA Food s.r.o.

Spole&nost LA Food s.r.0. vznikla ¥jnu 2004. Spoknost m& hlavni sidlo na
ulici Kvitkovicka v Napajedlich a hlavni sklady e$evyrobki nalezneme v Uherském
Hradisti. Je vyhradnim zastupcem a distributorern ¢ty CR a SR) nejutsi privatni
italské potravingské skupiny Collussi. Od roku 2005 distribuuje Lé&oE s.r.o. ¥tSinu
sortimentnich kategorii Collussi pod zkami jako jsou: d&stoviny Agnesi, ryZze Erik,
petivo Pan Collussi a Sapori. Stasre tyto kategorie produktdophuji také o vlastni
obchodni i marketingové aktivity, které jsou proolepnost velkou vyhodou oproti

konkurenci.

V roce 2006 uvedli na trh viastdéskou znéku ryze, €stovin a kompat Zlaté
menu a balené Iutiny pod znakou LA Food. Vyrobky distribuované spdélesti LA
Food v sodasnosti najdete na prodejnach Tesco, Kaufland, uslodypernova, Albert,
Makro/Metro, Billa, Coop - Tip, Tuty a Terno a vé&sir¢ Skolnich z&zeni, domovech
duchoddi, nemocnicich a ostatnich stravovacichizanich po celé republice. Velice

Siroka Skala vyrobk a také zakazntk je velmi silnou strankou této spofesti.

Jejich obchodni parttigsou vyznamni velkoobchodni i maloobchodni prodej
Snazi se o to, aby tym pracovijkktery ¢ita cca 100 zadstnand, vzdy poskytoval
nejlepsi sluzby a podporu zakazinik Vybiraji jen prvatidni vyrobky a dohlizi, aby
kvalita dovaZzenych produkt byla vzdy na nejvy$8Si mozné urovni, coZinpsi
v konkurernim boji velké vyhody. Nejen Ze hledaji po celénst&stale nové vyrobky
a dodavatele kvalitnich potravin, algégeavuji pro zakazniky i vlastni produktovedy.
Nabizi 4 skupiny zakladnich potravin (ryzé€stbviny, pe€ivo, lus€niny) a deset
jednotlivych zn&ek potravin.
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Spole&nost LA Food s.r.o. je prasdnictvim znaky AGNESI oficialnim
partnerem adodavatelen serialu zavodl Cyklomaraton Tour rdmci podpory sportu
a udrzeni zdravéhizivotniho stylu. Spokost ¥nuje velkoL pozornost propagaci
a kvalitnit¢inné reklang.

Vnitini struktura spokaosti LA Food s.r.o

Vyrobnia

nakupni
oddéleni

\ \ Personilnia
e Marketing [0 Gcetni
| | oddéleni

Top
management

Financni
oddéleni

Obrazeks.1

Vnitini struktura spolkénosti LA Food s.r.o.

Spol&nost LA Food s.r.o. zaéstnava piblizn¢ 60 obchodnich zastufpckteri
jsou seskupovani dditobchodnich tyra gastro.Tym zastupé pro Cechy, stedni

Cechy a Moravu. #sobi po celém Gzentieské republiky a kaz z nich ma fid&leny
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prislusny region, ve kterém ziskava stale nové aven si udrZuje sveé stalé zakazni

Obchodni zastupci jsou srdcem firmy, néh@raw oni ziskavaji, oslovuji a udrzt

“rens w

Strukturaocbchodniho tym firmy LA Food s.r.o.:

Jednatel

Manazer gastro

Tym obchodnic Tym obchodnic Tym obchodnic
zastupcli ¢. 1 | zastupcl ¢. 2 | zastupcl ¢. 3 |

Obrazeks. 2

Struktura obchodniho mu LA Food s.r.o.
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3.3 Pouzité metody, zdroje dat

Ve vyzkumnécasti této bakai&ké prace jsme pouzivali ke z§ist potebnych
Gdaji a informaci pedevSim metodu pozorovani, strukturované rozhosananazery
a personalisty firmy LA Food s.r.o. a analyzu ddi&iokument (referenci, Zivotopis
motivatnich dopis, zaznan pribéhu gijimacichiizeni a internich dokumaent

Pfi naSem pozorovani jsme podrébanalyzovali motivéni dopisy uchaze
a jejich strukturované Zivotopisy uloZzené na peaom oddleni firmy. Velkou
pozornost jsme dnovali poznamkam, které u jednotlivych sloZzek uehidzbyly
zaznamendény hodnotiteli firmy. Informace ziskanéaivainich dopig a Zivotopisi
uchazeéia nemohou byt vzhledem Kidérnosti zvéejnovany.

Pozorr jsme zkoumali také zaznamy o referenci¢inlgSenych kandidat a
uz je uchaz& sami gikladali k gihlaskam k vyBrovému fizeni nebo je ziznych
zdroja ziskavali postuphpersonalisté, zagstnancici manazé firmy.

Méli jsme moznost prostudovat uloZzené poznamky kgdohym uskut&nénym
pohovoiim s uchaz®, jak je hem gijimacihotizeni zaznamenavali personalisté
a manaz# firmy.

V pribéhu naSeho vyzkumu nam bylo umeédn z(tastnit se konaného
vybérovéhotizeni ve firng, coz bylo velmi cennou zkuSenosti pro nasSe daBbmvani
a vyhodnoceni.

Zdrojem cennych informaci, které jsme ke svémuejigpouzivali, byly interni
zadznamy firmy, tykajici se pbehu vykerovych fizeni. Interni dokumenty obsahujici
Udaje o phlaSenych uchazé&ch, vysledcich konanych wtovych fizeni, statistika
0 pijatych, stavajicich zagstnancich firmy v gibéhu poslednich dvou let a Udaje
o téch zangstnancich, ki@ jiz ve firmé nepracuiji.

Dulezitym zdrojem informaci nam byly finani analyzy néklail firmy na
vypsani a uskuteéni vybéroveéhotizeni atasova narénost celého procesu.

Cenné informace a poznatky nantlgdtaké samotni personalisté a manaze
firmy, ktefi vybérova fizeni vypisuji, Gastni se jich osoléna na zakla#ljejich nazoru

a posouzeni jsou uchakeybirani a ijati.
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3.4 Vysledky vyzkumného Sdeni

Pri analyze piibéhu vykerovychitizeni, provadnych firmou LA Food s.r.0. jsme
se zabyvali celym procesem w¥bvéhotizeni od jeho samého §iku.

V okamziku, kdy se manatiefirmy rozhodnou posilit &ktery ze svych
obchodnich tymd a pijmout nového zawstnance na pozici obchodniho zastupce,
personalisté tuto informaci zkeggni na vSech iistupnych mistech, tadech prace,
v fadach svych za#stnand, inzeratech v novinach a inzertnich rubrikach. daa
prostor Siroké Skale uchaZezaslat pihlasky, motiv&ni dopisy a své strukturované
Zivotopisy na persondlni odléni firmy. Personalisté v této fazi wiio obdrzi ¥tSinou
kolem 30 pihlaSek na hledanou pracovni pozici. V dobzawrky prihlaSek se
personalisté s majitelem firmy a manaZerem obchdriymu sejdou a vSechny
piihlaSky postupé hodnoti. Uchazg jsou vtéto fazi vybru posuzovani podle
predloZzenych referenci, pokud jsoufilggeny k @gihldSce, jinak maji ostatni
zamestnanci, manaZe a personalisté za Ukol zjistit co nejvice dda informaci
o piihlasenych kandidatech. Déale se posuzuji dle zgshamotivanich dopis, ve
kterych uvadji vétSinou znalosti a zajmy, které nezjistite v Zivasop Zarové jsou
velmi pelivé prostudovany Zivotopisy uchaZe frekvence zawstnani, druh
zamestnani, délka praxe a ostatni veliadedité faktory (zdravotni Zisobilost, vypis
z rejstiku tresti apod.).

Vytazuji se vtéto fazi uchase kteri neodpovidaji zadanym v§tovym
kritériim, coz jsou fevaze lidé beziidicského opravéni, bez odpovidajiciho vtni,
lidé se Spatnymi referencemi od byvalych 2amavatel. Vyrazovani jsou také
uchazei, ktefi nesphuji podminky praxe v oboru a ti, u kterych gegpoklada, Zze na
vySe uvedenou pozici nemaji dispozice. V této fghéru zpravidla dojde k Mazeni
vSech nevhodnych kandidatKandidati jsou v této fazi rozteni do ti zakladnich
skupin: velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Velmi vhodandidati jsou pak pozvani
k vybérovémuftizeni, vhodni jen pokud je malo velmi vhodnych kdath a nevhodni

nejsou k vyBrovémuiizeni zvani uibec.
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K samotnému vygrovémuiizeni je po pedvykErovém kole ¥tSinou pozvano
kolem 8 - 10 uchazé. Fi nizSim pd&tu ma firma dle zkuSenosti velmi omezenou
moznost vyBru a i vysSSim p@étu uchazen se ztraci efektivita rozhodovani.

K vybérovémurtizeni jsou pozvani vhodni kandidati, Ktbyli vybrani v 1. kole
vybérovéhotizeni. \&tSinou jich byva kolem 8 uchafie Uchazéi jsou zvani osobnim
dopisem k vyBrovémufizeni na stejny den a kazdy ni&egré urcenou dobu, ktera je
vzdy pevig vymezena na osobni pohovor s konkrétnim ucteame

Kazdy uchazé je osob# privitan manaZzerem obchodniho tymu, tudiz svym
budoucim natizenym a absolvuje kratké uvitanifedstaveni firmy a firemnich
produkti. Po uvitani je uchazevyzvan k osobnimu pohovoru, kterého sgagini
majitel firmy, manazer obchodniho tymu a persotalifRozhovor s uchagzem ve
firm¢ LA Food s.r.o. vede vzdy manaZer, ktery je spa€igroSkolen a vede pohovor
dle predepsané struktury argmem pélivé pripraveny personalisty. Formuléktery
obsahuje konkrétni otdzky a strukturu pohovoruvjeden v piloze této prace. Manazer
ma otazky, které poklad&gaem pipraveny a po celou dobu rozhovoru zaznamenava
odpowdi kratkymi poznamkami. Cely pohovotipvybéru obchodnich zastupcrva
okolo 30 minut. Bhem pohovoru s uchamem dava manaZer prostor majiteli firmy
i personalistovi klastizné otazky na dop#mi dialezitych informaci. Pohovor je veden
neformal, manazer se snazi, aby co nejvi@su mluvil uchaze Po skogeni
pohovoru je kandidat informovanghem jaké doby obdrzi vyrozumi o vysledku
vybérovéhotizeni.

Po skoieni pohovoit se vSemi uchazeje tym pozorovatel firmy postaven
pied velmi nelehky uUkol, coz je d¢eni toho nejvhodf)jSiho kandidata. Spaiaé
vyhodnocuji a porovnavaji sva pozorovani, dojmy yeladky. Na zaklafl vSech
dostupnych ziskanych informacicua dopordi vhodného uchaze k gijeti na pozici
obchodniho zastupce.

Vybrany kandidat je vzdy pozvan na setkani s maeaieobchodniho tymu
mis€, datu nastupu, platebni podminky a ostatni velilezité nalezitosti nez je

uchaze prijat do pracovniho po#mu.
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VSechny ostatni azené kandidaty firma vzdy vyrozumi piseémie nebyli
bohuzel pijati.

Bylo ndm umoz#no v ramci pozorovani zastnit se konanych vgbovych
fizeni ve firm LA Food s.r.o. Po celou dobu konani zdadM velice fijemna

a pratelska atmosféra.

Ze zjisenych skuténosti a pozorovani celého procesu argveho fizeni

muzeme v této fazi odp@dét na 1. vyzkumnou otazku:

Zda je postup a pmbéh vybérového Fizeni pouzivany v sotasné dok ve
firmé LA Food s.r.o. pi vybéru na pozice obchodnich zastupc spravné

koncipovan?

Firma LA Food s.r.0o. pouzivaébnou a negjastji pouzivanou strukturu
vybérového procesu i vysového fizeni, coZz obnasSi vypsani volného mistéjep
piihlasek, referenci a Zivotofdis jejich nasledné vyhodnoceni. Regvykrovém kole
a vyrazeni nevhodnych kandidéje vypsano vyérové tizeni a k iBmu je pozvan
ameérny pacet uchazé&i na pozadovanou pozici obchodniho zastupce. Poté je
uskuté&nén strukturovany pohovor s uch&een, u kterého jeiftomen majitel firmy,
personalista a manaZzer, ktery cely rozhovor provddsleds je vyhodnoceno spalaé
pozorovani, porovnany vysledky vSech uckiézeje vybran ten nejvhodj$i kandidat.

Cely piibéh vybsrovéhorizeni ma dle naSeho nazoru spravnou strukturiaka t
vSechny jednotlivé metody jsou pouzivany ve spravekedu.

Na zaklad naSeho pozorovani bychom figmpresto doportili piizvat
k vybérovému pohovoru psychologa, ktery by vzhledem keSekostem a odbornym
védomostem byl velkym ifnosem B hodnoceni osobnostnich a charakterovych

vlastnosti jednotlivych uchazée
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DruhareSena vyzkumna otazka se tykala metodxyb

Jsou stavajici pouzivané metody ifd vybérovych Fizenich dost&ujici pro

vybér obchodnich zastup@?

Jak jsme jiz zminili, pozice obchodnihcstace vyZaduje velmiutezité
a specifické charakterové vlastnosti uclk@zekomunik&ni dovednosti a spoustu
vlastnosti, které odhaliétsinou testy osobnostni, testy dovednosti a nepépemnost
psychologa u vy#rovychtizeni.

Firma LA Food s.r.o. tyto testyfipvybérovych fizenim s uchaze neprovadi,
hodnoti pouze vytypované pozadované vlastnosti eedimsti na zaklad predem
piipraveného rozhovoru s uchéeen a na zakladsvého pozorovani a jednani uchseze
pii osobnim pohovoru. Tento postup vSak neodhali tékharakterové vlastnosti
uchazeéia a neprokaze jednozér@ jejich obchodni a jiné dovednosti nezbytné pro
hledanou pracovni pozici.

Predkladame udaje o kandidatechihfaSenych do vydrového fizeni v roce
2009 a 2010, pet €ch, kt&i byli na zaklad pouZzitych metod vybrani a z&stnani
a pro srovnani pet usgsSnych a neusgnych obchodnich zastupe celkového pétu
prijatych uchaze.

Z celkového pétu vybranych uchaz@& se nasledh v praxi osédcilo 33%
obchodnich zastufic 17% bylo neusgnych, coz prokazalo, Ze stavajici pouzivané
metody vykru nejsou dostaujici.

U vSech neusgsnych obchodnik chykela schopnost navazovat @Spe vztahy

se zakazniky a dlouhod®bi je udrzet.

§ Prijati Uspsni | Nelsgsni
Rok | Zivotopis| Reference| Rozhovor uchazei prodejci prodejci
2009| 124 56 70 15
2010 84 48 55 10

Takat. 1
iBhled vybranych uchazé
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It Prijati uchazedi
m Uspésni prodejci

H NeUspésni prodejci

Grafé. 1

Uspesni a nedsgni prodejc

Doporweni pro vykirovaiizeni

Navrhujeme manazém a personaligtm firmy pouZivat g vybérovych fizeni
testy osobnosti, testy prodejnich dovednosti, pau&ktické zkousky nap kratkou
ukazku prodeje zbozi, nabidku zboZzi, simulovatasitwsloveni budouciho zakazni
kratké gredstaveni vyrobku apod. Tyto metody by defte prokazal, zda ma uchaze
opravdu pedpoklad, dovednosti a vlastnosti dobrého prod¢ dokaze reprezentov
firmu a nabidnout zboZzi tak, aby zaujal, byl &8py abyl pro firmu ginosem

Doporwtujeme firmé prizvat kvybérovémufizeni psychologa, ktery tyto te

peclive pripravi a bude zarukou jejich spravného pouzitihagnocen

Souwéasti naSeho pozorovani bydle teti vyzkumné otazkprowtit, zda:

Jsou sowasni zan€stnanci, ktefi byli vybrani ve vybérovych Fizenich,

skute¢né témi vhodnymi a tspéSnymi obchodnimi zastupci?

Zamefili jsme se na pracovni vykonnost gastro tymu obdlich zastupc¢. 1,
ktery ma celkem 20 zastupwe stednichCechach. Porovnali jsmpro prehlednost
pracovni vysledkyen 6 ¢lend tymu vzajemré mezi sebou pribéhu poslednictdvou

let a srovnali je sikoly, které jimbyly stanoveny prodejnimi manaZery gas

44



140 ~

14
110

125
120 A 106
100 >

78

80 - 69
60 M PInéni
40 -
20 A

0 T

Prodejce Prodejce Prodejce Prodejce Prodejce Prodejce
1 2 3 4 5 6

Graf¢. 2
PInéni prodejnich ukdi

Zjistili jsme, Ze dva ze Sestileni tymu, coz pedstauje 1/3 tymu, dlouhodat
neplni své prodejni ukoly, tudiZ nejsou vhodnymii @p:Snymi obchodnimi zastup
firmy. Opét se nam potvrdileskute&nost, Zze metody pouzivanéi yybérovém fizeni
nejsou natolik spolehlivéni dost&ujici a nedokazou odhalit 25€ praktické prodejn

schopnosti a dovednosti uchai:

Doporuitujeme personalistn a manazém jiz v prabéhu vykEroveho fizeni
testovat vice a fedevSim prakticky prodejni schopnosti a ané kompetence

moznych uchaz# pomoci test a praktickych zkouk a cvieni.
DalSim cilem naSeho pozorovani b¢tvrta otazka:

Bylo by pro firmu p¥inosem pouZivat i vybéru zaméstnanai na pozici

obchodniho zastupce metodu Assessment Cent

Vzhledem kdosavadnim zjishim provadnym ve firm¢ LA Food s.r.o.
poznatky a informacemi, které jsme dosud ziskalysledcichkonanych vyBrovych

fizeni a grihlédnutim |dlouhodobym vysledkn stavajicich obchodnich zastuy
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dochazime k zawvu, Ze metoda Assessment Centre by byla pro firetkywmn piinosem.
Metoda je velice vhodna k posouzeni schopnosti eediwosti B vybéru prav

zantstnand na hledané a obsazované pozice.

Assessment Centre je metoda, jejiz nevyhodou je¢pfinancni a casova
naranost. Dle informaci, které jsme ziskali ve férmidecco, spol. s r.0., by za
vytvoieni navrhu vybrového Assessment Centre dle zadani a pozadasmky LA
Food s.r.o. pro vy obchodnich zastupcagentura &ovala giblizné 30.000,- K.
Firma by potom mda vytvorenu pevnou fedepsanou formu Assessment Centre

k vybérovymiizenim.

V kapitole 3.4.1 této prace jsme se pokusili vyilvdharmonogram a navrh
Assessment Centre pro Wbvartizeni ve firn€ LA Food s.r.o. na pozice obchodnich

zastupé na zaklad ziskanych ¥domosti a poznatkz doporidené literatury.

Pata a posledni poloZzena vyzkumna otazka byla:

Vyplatilo by se a bylo by pro firmu vyhodnéjSi najmout si pokazdé na vylr

obchodnich zastupé profesionalni personalni agenturu?

Z internich zdra)} firmy LA Food s.r.o. jsmecerpali informace oc¢asove

naranosti a finadnich nakladech na pédana vybrovaiizeni.

Vybérovémuiizeni ¥nuji svij ¢as gedevSim manaziefirmy a personalisté.
Manazei specifikuji své poZzadavky na hledanou pozici, egnji region psobnosti
obchodnika a ziastiuji se osob# vSech kol vybrovych fizeni a jejich vyhodnoceni.
Personalisté na zakladpozadavk na pracovni pozice vypisuji v§tova fizeni,
kontaktuji vhodné uchaze a z@astiuji se vSech kol vydrovychitizeni a vyhodnoceni.
Celkové néaklady na jedno v§ttmvé fizeni se pohybuji kolem 10.000,<KV téchto
nékladech nejsou zahrnuty nédklady na mzdy manadepersonalist neba vyber

zanestnand pati do jejich pracovni naptn
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Oslovili jsme celkemit personalni agentury s dotazem na vysSi naklat
zpracovani, provedeni a vyhodnocenidnglvéhotizeni a konéné dopordeni uchazée
na pozici obchodniho zastupce. Personalni ageriyry takovém gipact Uctovali
firmé ¢astku od 35.000,- do 50.000,eK

Musime na zaklad naSich zji&ni a srovnani afi firmé doporwit provést
samostaté vybérové fizeni ve firng, pouzit @i vybérovych fizenich metodu
Assessment Centre a najmout si vzdy k&vghémuiizeni zkuSeného psychologa, ktery
bude zarukou pouziti validnich metod a test jejich spravného a objektivniho

vyhodnoceni.

3.4.1 Navrh inovace metod vykru na pozici obchodniho

zastupce

Na zéaklad pozorovani a podrobného zkoumani pouzivanych matpdstup
pouzivanych ve firth LA Food s.r.o. jsme navrhli konkrétni plan na iaov
vybérovéhotizeni pro pozici obchodniho zéstupce.

Personalisté a mandzefirmy spravré pouzivaji a vyhodnocuji zaslané
Zivotopisy a motivani dopisy uchaz. Dale se snazi o ziskani co nejvicdeditych
informaci o pihlaSenych kandidatech, zkoumaji a piaNi jejich reference, snazi se
o ziskani referenci také diky aktivibstatnich zagstnand a €m také pisuzuji ugitou
vahu.

Rozhovor, ktery § piijimacim fizeni suchazeé vede vzdy manaZer,
personalista a majitel firmy je strukturovanyeg@em pipraveny personalisty a obsahuje
ty nejdilezitéjSi otdzky pro posouzeni vhodného kandidatad®m vypracované otazky
I struktura rozhovoru je dostajici, ale navrhujeme firgh aby k osobnimu pohovoru
prizvala také zkuSeného psychologa a rozhovor zaarjako sotast celodenniho
Assessment Centre. ZkuSeny psycholog zajisiti pphovoru objektivni hodnoceni
odpowdi jednotlivych kandiddit

Pozice obchodniho zastupce vyZzadugdevsim fijemny vzhled a vystupovani,

dobré komunikéni dovednosti, prodejni dovednosti, dobrou prez@nsgbe sama,
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budovani vztahu a udrzeni vztahu s klientem, nqugivee prezentovat firmu i nabizené

produkty, zvladat namitky Kkliefita pracovni z&¥, byt pozitivni, aktivni, efektivni,

kreativni a v neposledniack byt odolny proti stresu a odmitnuti. NeéjelzitéjSim

kritériem usgsSného prodejce je ziskani a udrzeni codsikio pétu stalych zakazntk

Domnivame se, Zze nami navrzeny rozvrh AssessmentreC&Sechny tyto

vlastnosti a dovednosti u kanditlatokdze odhalit a ukédze, ktery z nich bude na

hledanou pozici ten nejlepsi.

9.00

9.30

10.30

11.30

Navrh struktury a ¢asovy rozvrh Assessment Centre:

Prichod, uvitani

- Uvodni informace o obsazovaném mist manazer, odp@di na dotazy
uchazéu

Sebeprezentace fpdstaveni kandidafi

- kazdy uchazese gredstavi Bhem giblizné 5 minut (prvni dojem)

- odpovi na otazky, cocekava od dnesSniho dne a pge gihlasil pra¥ na tuto

pozici

Psychodiagnostické testy

- piipravi najaty zkuSeny psycholog

- vykonové testy (testy inteligence, pozornostip&pav test, CW test)

- osobnostni dotaznikové metody (Freibursky osstmalotaznik, EOD apod.)

Modelova situace — prodejni rozhovor

- individualni modelova situace, ukazka oslovenkazaika a prezentace

produkti a firmy

- ukazka rozhovoru s obtiznym klientem (figuranpcalobné vypjaté situace
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13.30 Psychodiagnostické testy
- pripravi zkuSeny psycholog
- dotaznik temperamentu a odolnosti proti str&RIDO)
- projektivni test (LUschév test volby barev a tvay
14.30 Skupinova aktivita
- modelova situace Stavba
- modelova situacerBlovi
15.30 Diagnosticky pohovor
- ¢astni se manazer, majitel, personalista a psycholog
- individudlre s jednotlivymi uchazg
16.30 Vyhodnoceni vysledk, zpétna vazba

17.30 Vybér nejvhodnéjSiho kandidata

3.5 Diskuze

V ramci naSeho vyzkumu jsme se mimo jiné Zaintaké na sluzby a nabidky
profesionalnich personalnich agentur. Zajimali jsse gedevSim o personalni
agentury, které se specializuji na vyuziti metodgséssment Centrefipvybéru
uchazéu predevsim na pozice obchodnich zastupgrodejé. Navstivili jsme jen
doporiené a pro¥tené agentury, které maji rozsahloti gpbaek u nas a maji také
velmi dobré reference.

Jednou z&hto agentur je i personalni agentura Adecco, spab. s hlavnim
sidlem v Praze 5. Hlavnim mottem agentury je slogepSi prace, lepSi Zivot", coz
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vystihuje dle jejich prohlaSeni hlavni na@luzeb a fistup ke vSem svym Klieinn.
Nabizi v propagaich materialech lepSi sluzby kli@m tim, Ze se snazi pra majit
vyjime¢né osobnosti se spravnymi schopnostmi. Maji Sirok@eieni, které pokryva
jak oblast agenturniho za&stnavani, tak i nabor a b zantstnand od tch
nekvalifikovanych aZz po ty nejvy$Si manaZerské gmziAdecco, spol. sr.o. je, dle
jejich vyjadreni, gednim poskytovatelem lidskych zdiojv oblasti prodeje. Toto
odwtvi je velmi dynamické a vyzaduje vysokou flexitili Rikaji, Ze dobe rozumi
témto charakteristikAm a snazi se nabidnout silnéorassii s vhodnym pracovnim
profilem. V paadanych vybrovychtizenich na dlezité pozice se zattuji na metodu
Assessment Centre a vyuZivaji ji jako nastroj prodriioceni kandidét nebo
zanestnand. Prinosem pro klienty, jak uvadi Adecco, spol. s fj®.pomoc nestrarn
zhodnotit schopnosti, dovednosti a znalosti ucthiaze také dsledna analyza jejich
piedpoklad pro vykon specifikované pozice. Inzeruji, Ze jsednim z vedoucich
poskytovatel feSeni v oblasti lidskych zdifgj spojuji lidi s praci, o kterou maji zjem
a spolénosti s talentovanymi osobnostmi.

Agentura Adecco, spol. s r.o. vzbudila nadsS zajenprao jsme ji gkolikrat
navstivili a snazili se ziskat co nejvice cennyaforimaci pro naSi praci. Domluvili
jsme si schzku na pobéce v Hradci Kralové se zastupkyni firmy, ktera sséssment
Centre zabyva. Asistentka byla velice fi@ta a mila, zas¥ila nas do postupu
personalni agenturyripvybéru vhodnych kandidat ale po celou dobu jeji veSkeré asili
bylo neustéle sifovano k uzakeni smlouvy o poskytnuti sluzeb agentury. \&gkW
jsme ji jiz na samém péatku naSi saieky, o jaké informace mame zajem &dmu je
hodlame vyuzit. Zastupkgmagentury ndm ovSem @@znila, Ze takové informace jsou
velmi cenné a své know-how firmy néae bezplaté scklovat & uz je to k jakémukoli
acelu. V dnesni trzni daba vzhledem k silnému neustalému boji s konkureectda
obezetnost agentury tit¢ pochopit. Po dohad jsme ziskali alespp vSechny
informace o sluzbach, které nabizejfegné dtovane ¢astky za sluzby a vesSkeré
vystupy a vyhody personalni agentuny pyuziti metody AC. Nastinila ndm postupy
AC pri vybéru uchazei, abychom pochopili jeho vyznam a vyhody. Bohu&shatu,
jaky je samotny gibéh a postupy AC, pouzivané konkrétni metody a testymistr

vyhybala. Sdlila nam, Ze konkrétni ibéh a zpracovani AC je pouze na zakazku a vice
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informaci nam mze sdlit pouze po uzaieni smlouvy o poskytnuti sluzeb. Klient musi
nejprve uzakit smlouvu, zadat konkrétni poZadavky na ucbezespecifikovat
obsazovanou pozici, popsat ukoly a naroky na pracavisto a teprve potom nam
agentura fedlozi konkrétni navrh zpracovanéhalgthu celého AC a tuto sluzbu nam
nalttuje. Castka se pohybuje okolo 30.000.K

Vzhledem ke zkuSenostem a ziskanym informacttrein celého pgizkumu se
nam nabizeji vhodn&eSeni kinovaci a zkvalitni vybéru toho nejvhodgsiho
kandidata na hledanéil@zité pozice ve spoteosti LA Food s.r.o. f#devsSim je to
vyuziti metody AC pi vybérovychtizenich, nebjen tato metoda nabizi hodnotitel
moznost sledovat a posuzovat vSechny udteap@jednou ve stejnych situacichia p
feSeni stejnych a spdleych ukoti. Nejlépe tak hodnotitelé &irkandidata, ktery je ze
vSech zdastrenych ten nejvhodf)si a nejlepsi. Nabizime spot®sti d¥ moznéreSeni,
jak vhodnou variantu Assessment Centre vybrat &tzvo

Tou prvni variantou je vyuzit sluzby personalnirdgey Adecco, spol. s r.o.
Se spolénosti uzavit smlouvu a zaplatit za vytveni kompletniho a konkrétniho
navrhu Assessment Centre pro pozici obchodnihoupést a tento model pak
v budoucnu vyuZivat ip vybérovych fizenich. Pozgi vyhodnotit Usgchy zvolenych
kandidaf a pfibézné sledovat vyhodyi nevyhody tohoto postupu, zda byl &Spy
a byl opravdu pro firmuifnosem.

Druhou variantou je moznost vyuzit nas navrh zpraného Assessment
Centre, proskolit personalisty a manazery a kgybym fizenim vzdy najmout
zkuSeného psychologa. Psychodiagnostické testjich jyhodnoceni nechat vzdy na
vyhodnoceni jemu a klast velkyiihz na pedloZzena vyhodnoceni. Dale ésledovat

praci vybranych a za#stnanych kandidata hodnotit jejich finos pro spoknost.
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4  ZAVER

V souwasné dob, kdy existuje velmi silna konkurence, je pro kazadchodni
spole&nost vykEr obchodnich zastupc prvaradym a velmi dlezitym dkolem.
Doporutujeme, aby tyto spobteosti najimali pedevSim schopné a proSkolené
personalisty a manazery. Vyplati sézpat si pokazdé k vidsovémurizeni zkuSeného
psychologa a volbu psychodiagnostickych teat jejich vyhodnoceni swt jemu.
Spole&nost bude mit zaruku, Zeipvybéru budou pouzity testy, které maji vysokou
validitu a reliabilitu a jejich vyhodnoceni budejektivni. Po ziskanych informacich
a zkuSenostech s metodou Assessment Centre dojgme jeji vyuZiti pré¥ na
vSechny dlezité a stzejni pozice ve spateostech. ¥time, Ze bude proénpri hledani
a vykeru zangstnand nejwtSim pomocnikem a velkyntiposem.

Investice acas v¥novany peélivému vykeru zangstnan@ predstavuji velmi
vyznamnou nakladovou poloZzku kazdé spotesti. Tyto naklady se &ité vyplati
zvlase u pracovnich pozic, které vyznagovliviiuji svym ginosem zisk a usph celé
spole&nosti. Obchodni zastupci jsou z&stnanci, kt& pasobi dena v terénu,
uskutenuji osobni setkani se zéakazniky, buduji s nimi peandlouhodobé vztahy
a jejich Uspch zavisi pouze na jejich osobnostiigsfupu, jednani a efektivnosti jejich
prace. Obchodni zastupce — prodejce se musi stdirmu ,privolavatem de&t”. Musi
byt nadptimérné dobry, musi urt nalakat, motivovat, ziskat a udrzet si kazdého
zékaznika. Potom pozdvihuje &m prodeje na poklad. Pokud jsou si toho majitele,
personalisté a manatdéirem védomi a vykEr téchto zamdstnan@ nenechaji naha@dani
jej nepodceni a nespolehnou se pouze na prvni dpjesetkani s uchazg jsou na

zacatku usgchu takové zagstnance najit.
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6 PRILOHY

Priloha 1 Osnova vstupniho pohovoru spoémosti LA Food
S.r.o.

Vstupni rozhovor — osnova
Rozhovor zahajuje manaZzer — startujici otdzka pagied sebevdomi uchazée
Informace o firng + pozici
PolozZeni profesnich otazek (viz nize)
1. Pracovni zkuSenosti
» Jaka mista jste zastaval
e Za co jste byl zodpadny
* Popiste ukoly, na kterych jste pracoval
» Popiste vysledky svychidicich aktivit
» Co myslite, Ze se vdm ve VaSem minulém &tmani podédlo zmeénit a
zlepsit
» Jakym zjisobem jsteidil a motivoval své padzené
» Co Vas ve Vasi praci bavilo
* Popiste situace, kdy se Vam nepildadosahnout cil
« Popiste situaci, kdy jste geboval uéitou pomoc
o Jaky byl divod znen Vasich zaréstnani
» Pra jste se rozhodl z#mit své posledni za#stnani
« Jaké byly hlavni problémy, které Vam vadily v zZestmani

2. Predstavy o nove firgha pozici
» Co vite 0 pozici a praci, o kterou se uchazite
» Zc¢eho jste vychazelippredsta¥ o této pozici
» Co povaZujete za nejisi problém v této praci
« Cim byste mohl na3i firthosobr prispst

3. Osobni pedpoklady
e S jakymi lidmi se Vam nejlépe pracuje
» Jak negfite swij vlastni usgch
» Jaké jsou podle Véas VaSe silné a slabé stranky.jaltwhodniho
zastupce
« Jak myslite, Ze by VaSi spolupracovnici popsalie/@édnosti a
nedostatky
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» Jaké jsou VaSe silné a slabé stranky
 Cobysteradé#al za 3, za 5 let

4. Osobni zivot

e Stav
* Rodina
e Bydleni

* Volny ¢as — zéliby
e Zdravotni stav — kithk?
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