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Anotace

Prvni cCast této diplomové prace bude vénovana pojmu personalni prace a jeho
charakteristice a objasnéni, co vse se pod timto pojmem vlastn¢ skryva. Dale se Ctenar
muze dozveédét vyznam jednotlivych pojmd, které s persondlnim fizenim souviseji a ¢ist
ve velké kapitole o persondlnich cinnostech. Zavérecna prace bude vénovana
poznatkim zjisténych z literatury, poznatkim z praxe autorky, a piedevsim také

vyzkumu, ktery bude proveden pomoci dotaznikii a rozhovorda.

V teoretické ¢asti se mimo jiné dozvime, jak vypada pracovni naplii personalisty a kdo
vlastné personalista je, jak probihd persondlni prace ve firmach a jakou ulohu ma

persondlni agentura v fizeni lidskych zdrojt.

Diplomova préce je slozena 1 z empirické ¢asti, kterd bude vénovana zkoumani vlivu
personalni prace na vnimani organizace u kandidati na pracovni pozice. Bude zjiSténo,
jak konkrétn€ persondlni prace kandidaty ovliviiuje a zda se to u jednotlivych

pracovnich pozic lisi.

Klic¢ova slova

Kandidat, lidské zdroje, personalista, persondlni Cinnosti, personalni fizeni, vliv na

uchazece, vybér a ziskavani pracovniki, vzdélavani.



Annotation

The first part of this diploma thesis will be devoted to the concept of personnel work
and the characteristic and explanation of what is actually hidden under this concept. In
addition, the reader can learn the meaning of individual concepts related to personnel
management and read in a large chapter on personal activities. The final work will be
devoted to the findings from the literature, the findings from the artist's practice and,

above all, the research, which will be done through questionnaires and interviews.

In the theoretical part, we will learn, among other things, what is the job description of
the personnel and who, in fact, is the personnel person, how the personnel work in the

companies is and what role the HR agency has in the human resources management.

The diploma thesis is also composed of an empirical part, which will be devoted to the
study of the influence of personnel work on the perception of the organization by the
candidates for job positions. It will be ascertained how the personnel work specifically

affects to the candidates and whether it’s different at various job positions.

Keywords

Candidate, education, human resources, human resources officer, influence on
candidates, personnel activities, personnel managamenet, selection and recruitment

staffers.
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UvVOD

Personalisté vykonavaji velmi dilezitou funkci ve firm¢. Persondlni prace je naroc¢na a
obsahuje aktivni vyhledavani kandidatt a nasledné jejich vybér vedenim pohovord,

persondlni planovani, controlling a mnoho a mnoho dal$ich ¢innosti.

Téma zaveérecné prace je stale velmi aktudlni a je potiebné zjist'ovat problémy, které pti
personalni praci, obzvlasteé pti vybérovém fizeni, nastavaji a fesit je. V prvni ¢asti prace
se muzeme dozveédét, jak dle uvedenych zdroji kandidati vnimaji persondlni préci,

avSak v druhé ¢asti zavérecné prace mizeme zjistit divody pozitivniho ¢i negativniho

vlivu personalni prace na uchazece o pracovni pozici.

Praktickd cast prace bude vénovana zajimavému vyzkumu, ktery bude uskutecnén
pomoci rozhovort s uchaze¢i i personalisty a pomoci dvou dotaznikli. Prace kromé
teoretickych poznatki ukaze, jak konkrétné negativné persondlni prace ovliviiuje

uchazece o pracovni pozice a jaké jsou moznosti feSeni této problematiky.

Cilem diplomové prace je pochopeni persondlni prace a zjistit, co v§e obndsi. Hlavni cil
je vsak zjistit vjaké mife a jakym zplsobem ovliviiuje personalni prace vnimani
organizace uchazeCe o zaméstnani, zejména pii naboru uchazecli o pracovni pozice.

Mezi hlavni cile se také fadi potvrzeni nebo vyvraceni vSech ¢ty stanovenych hypotéz.



TEORETICKA CAST

1  PERSONALNI PRACE

1.1 Definice pojmu personalni prace

Personalni prace, kde se tento pojem vzal a co si pod nim ptedstavit? Nejprve tedy
k odbornym definicim pojmu personalni prace. Pojem personalni prace je velmi

Sirokouhly a 1idé si pod timto nazvem piedstavuji leccos.

V personalni praci je mozné se setkat i s pojmem HR (Human Resources), coz je ve
volném ptekladu fizeni lidskych zdrojii. Armstrong (2007, s. 27) definuje persondlni
praci jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlné i kolektivne
prispivaji k dosazeni cilii organizace.” Firmu tvoii lidé a vSe co tito lidé vytvorili.
,Lidé a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné s jejich
schopnosti je vyuzivat v zajmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni povazovadni za
néco, co vyznamné prispiva kuspésnosti organizace a co tvori vyznamny zdroj

konkurencni vyhody.“ (Armstrong a Baron In: Armstrong, 2007, s. 35).

Personalni fizeni dle Kocianové (2004, s. 65) je ,, specifickou oblasti systematické ridici
cinnosti a studijnim oborem vyzZadujicim poznatky teorie a praxe a metody rady védnich
disciplin.“ Persondlni fizeni vyuziva urCité poznatky teorie fizeni a managementu,
organiza¢niho chovani, politologie, prava, etiky a andragogiky, psychologickych a
sociologickych disciplin, ekologie, matematiky a statistiky, informac¢nich technologii

atd. (Kocianova, 2004, s. 65).

Koubek (2011, s. 14) popisuje personalni praci jako nazev pro nejobecnéjsi oznaceni

této ¢innosti, zatimco ostatni uzivané terminy jako personalni administrativa, personalni
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fizeni a fizeni lidskych zdroji se bézné pouzivaji k charakterizovani urovné persondlni
prace. ,, Nejmodernéjsi pojeti persondlni prace tedy byva oznacovano terminem vizeni
lidskych zdroju. Vyznacuje se predevsim tim, Ze klade diiraz na strategicky aspekt
personalni prace, tj. venuje zvySenou pozornost perspektive, formuluje dlouhodobe,
obecné a komplexné pojaté cile personalni prace provazané S ostatnimi cili firmy, hleda

a navrhuje cesty smérujici k jejich dosazent. * (Koubek, 2011, s. 14).

,, Personalni prace zahrnuje vSechno, co se tyka clovéka a jeho prace ve firmé, véetné
toho, co Vv zivote pracovnika jeho praci ve firmé ovliviiuje (napr. jeho Zivotni

podminky). ““ (Koubek, 2011, s. 15).

Po vysvétleni tohoto pojmu je dulezité obratit pozornost i na cely vyvoj personalistiky,

ktery zacal jiz pfed mnoha lety.

1.2 Vyvoj personalni prace

Dle Kocianové (2004, s. 105-109) se oblast persondlniho fizeni béhem let ménila,
pfesn€ji ménil se vyznam persondlnich aktivit a nartstaly ndroky na persondlni
pracovniky. Je dillezité zminit, Ze personalni fizeni se vyvijelo v kazdé organizaci jinak,
tudiz neni mozné ptesné fici, Ze vSechny firmy se vyvijely pfesn¢ v téchto etapach. Jsou
vymezovany 3 rdmcové etapy personalniho fizeni, a to:

a) personalni administrativa,

b) personalni fizeni,

) ftizeni lidskych zdroja.

Armstrong specifikoval dokonce 6 etap personalniho fizeni. V 19. stoleti se zacala
rozvijet hnuti odbort, které bojovaly za lepsi pracovni podminky zaméstnanct, to se
jednalo o prvni etapu péci o pracovniky, kterd zacala okolo roku 1915, dalsi etapou je

personalni administrativa, kterd zacala ve 30. letech, nasleduje persondlni fizeni- faze
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rozvoje okolo 50. let, v 60. a 70. letech se objevuje personalni fizeni- faze dospélosti a

prvni i druha faze fizeni lidskych zdroji se vynotuje v 80. a 90. letech.

Jako prvni personalni ufednice byva uvadéna Mary Woodova pro tovarni spolecnost
Rowntree, kterd od roku 1896 byla odpovédnd za péci o pracujici zeny a déti a za

ochranu jejich zdravi.

Béhem prvni svétové valky se personalistika rozviji i co se tyce potieby co nejlepsiho
vyuziti lidi. Clovék, ktery by se staral o zaméstnance a méfil jejich schopnosti i
inteligenci, byl nutnosti. Jelikoz pocet Cinnosti na jednoho cloveéka zacal vzrustat,
zaCinaly se tvofit persondlni oddéleni, které Casem rostly. Na zacatku 20. stoleti
personalni oddéleni pomdahala hlavné pfi ndboru zaméstnanct, pii jejich odméenovani,
vycviku, motivaci a pfi zlepSovani pracovni moralky. Hlavni naplni téchto ttvard bylo

spravovat evidenci pracovniku.

Uroven personalni administrativy je pasivni stranka prace personalisty. Jedna se o
¢innosti zahrnujici péci o pracovniky, uchovanim a aktualizaci personalnich informaci a
dokumentii atd. Do persondlni administrativy dle Bartdka (2011, s. 90-91) patii
napiiklad analyza dat tykajici se naboru, hodnoceni ¢i rozvoje, dat zaméstnanci a
charakteristik pracovnich mist, mezd a dalSich benefiti. Dale zabezpe€ovani informaci
o zaméstnancich, harmonogram persondlnich ¢innosti, vedeni a aktualizace osobnich
materiald, vyuZivani informacniho systému a informovani mimo firemnich organi,

naptiklad Gfady prace nebo statni spravy.

Persondlni fizeni, jako vyvojova etapa, zahrnuje nezbytné Cinnosti administrativy,
rozpracované metody personalni prace, koncepce personalni i socidlni politiky a dalsi
¢innosti. Tato ¢ast personalniho fizeni zacina byt vyznamnou a dileZitou oblasti fizeni
organizace. Od 60. let se rozsifuje oblast nabizenych sluzeb, hlavné rozvoj manaZzerd,
vzdélavani zaméstnanci, propracovanéjsi metody vybéru pracovnikli, odménovani a

hodnoceni zaméstnanci. V cele podnikil se stile vice objevuji persondlni feditelé¢ a
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stavaji se profesiondly ve své oblasti, bohuzel jejich moznosti ovlivnit strategii podniku

byly dosti omezené.

Nejnovéjsi koncepci je fizeni lidskych zdrojii. Je to kvalitativné nejvyssi tGroven
systému personalni prace. Zduraznuje vyuziti lidského potencidlu a rozvoj. Cilem je
zajisténi poctu i vékové a profesni struktury zaméstnanct, také vykonnosti, motivace a

tvorivosti zaméstnancu.

Béhem 80. let se personalni fizeni zac¢alo zamétovat vice na podnikéni a management a
zacalo se rozvijet odménovani dle vykonu jako motivace. O par let pozdé¢ji byla
pozornost vénovana hlavné tymové praci, rozvoji v ucicich se organizacich, vykon a
odménovani a kompetence. V organizacich byly vytvafeny organizacni struktury
s mens$im poctem fidicich Grovni, tim padem dochézelo ke snizovani poctu pracovnikt
Vv organizaci. Personalisté zacali piebirat roli internich konzultantti a doslo ke zvySeni
podilu zajistovani persondlni prace externimi organizacemi, pifedevsim ve vyhledavani
a vzdélavani pracovnikd. Je také kladen diraz na etiku v praci, nariistaji moznosti
flexibilni pracovni doby, homeoffice, prace na zkraceny tivazek a nabizeni zajimavych
pracovnich benefitd (Kocianova, 2004, s. 105-109). ,,Jsou-li lidé povazZovini za
nejcennéjsi zdroj prosperity organizaci, je jejich rizeni prioritou.* (Kocianova, 2004, s.

109).

1.3 Faktory ovliviiujici personalni Fizeni

Je dillezité védet 1 o faktorech ovliviiujicich persondlni fizeni. Faktory se dé€li na vnéjsi a

vnitini.

Mezi vnéjsi faktory, které ovliviiuji personalni fizeni patii: rozvoj novych technologii,
ekonomické podminky (cyklus ovliviiujici zaméstnanost), konkurence na trhu, politika
vztahujici se k zamé&stndvani lidi, socialni, kulturni a demografické vlivy, aktudlni

situace na trhu prace, mobilita pracovnich sil, hodnotova orientace lidi a ekologické
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vlivy. Zde tedy byly vyjmenovany vnéjsi faktory, které se neustile méni, nckteré
pomaleji, nékteré rychle. Bohuzel organizace tyto vlivy nemohou moc ovlivnit, ale
mohou se o to snazit, napiiklad mohou ovliviiovat kvalifikaci budoucich pracovnika

diky spolupraci se Skolami atd.

Existuji i1 vnitfni faktory, mezi které patii naptiklad velikost organizace a jeji
geografickd poloha, charakter Cinnosti organizace, strategie a politika firmy a jeji

vybaveni, struktura pracovniki, kultura spolecnosti a dalsi (Kocianova, 2004, s. 113).

Jelikoz je personalni fizeni dilezité pro kazdou organizaci, kazda by tedy mé¢la mit

vlastni personalni oddéleni.

1.4 Charakteristika personalniho oddéleni

Po objasnéni vyvoje personalni prace je nutné vysvétlit 1 funkci celého persondlniho
oddéleni. Personalni oddéleni by méla mit kazdé4 firma hlavné z toho diivodu, ze velmi
pomaha k rozvoji celé organizace. Pokud, jak jsme se mohli dozvédét vyse, jsou lidé
nejvetsim bohatstvim kazdé firmy, je nutné o tyto lidské zdroje fadné pecovat a
provadet dalsi ¢innosti vedouci ke spokojenosti zaméstnanct 1 celé spolecnosti, a to

maji za kol personalisté na personalnim oddéleni.

Hlavni ulohou personalniho oddéleni ve firmé je obecné starost o zaméstnance a jejich
rozvoj a spokojenost. Setfeni IRS- Industrial Relations Services, v prekladu instituce
poskytujici sluzby v oblasti kolektivnich pracovnich vztahti, prokézalo, ze persondlni
utvary stravily 40% svého casu cinnostmi administrativnimi a spravnimi, 30%
poskytovanim poradenskych sluZzeb, 20% svého casu strategickymi ¢innostmi a 10%

dalSimi ¢innostmi.

Hlavni funkce persondlniho utvaru jsou koncepcni, metodické, pldnovaci, fidici a
koordinacni, poradenskou, informaéni a vyzkumnou (Mayerovd a RuZicka In:

Kocianova, 2004, s. 126).
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., Personalni utvar poskytuje personalni sluzby vedeni organizace, vedoucim
pracovnikum i jednotlivym pracovnikiim, zajistuje personalni cinnosti, komunikuje ve

sve oblasti s mimopodnikovymi institucemi. (Kocianova, 2004, s. 123).

., Zakladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela persondlni strategie, politiku
a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztahii
existujicich mezi managementem a pracovniky. Personalni utvar muze hrat hlavni roli
PFi vytvareni prostiedi a podminek, které umoznuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své
schopnosti a realizovali sviij potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svéemu

viastnimu uZitku. * (Armstrong, 2007, s. 65).

, Hlavnim ukolem 7izeni kazdé firmy je, aby plnila své cile, byla vykonna,
konkurenceschopna a uspésna na trhu, dosahovala zZadouciho zisku a aby se jeji vykon

a postaveni na trhu neustdle zlepSovaly. *“ (Koubek, 2011, s. 15).

Koubek (2011, s. 19-23) také zminuje, zda se lisi personalni prace v malych firmach a
ve velkych firmach. Dle jeho slov je tfeba uplatiiovat metody persondlni prace i ve
firmé, kde jsou pouze rodinni piislusnici nebo dokonce jen dva lidé. OdliSnosti
spocivaji pouze v rozsahu a periodicité provadéni téchto Cinnosti. Malé firmy jsou vSak
nedostate¢nou personalni praci na trhu ohroZeny vice nez firmy velké. Persondlni prace
v malych firmach pfinese efektivnéjsi vyuzivani pracovnikil, zlepSovan pracovniho
vykonu, formovani odborného profilu pracovnika a jeho vétsi spokojenost ve firmég, tim

padem méné konfliktl a mensi fluktuace.
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2 ROLE PERSONALISTY A PERSONALNI CINNOSTI

2.1 Role personalisty

Nyni se vratime k llohdm personalistii a podrobnéji se na né podivame. Otazka tedy

zni: Kdo je personalista a jaka je jejich tiloha?

,, Cinnost personalisti se meni podle potieb organizace i v zavislosti na case. Cinnost
personalistit v jednotlivych organizacich se lisi, presto je rada ikolii spolecnych, urcita

podobnost v persondlni oblasti existuje.* (Kocianova, 2004, s. 123).

Dle Kocianové (2004, s. 123-128) museji personalisté sledovat vyvoj organizace,
komunikovat jak s pracovniky, tak s organizacemi, aby se dozvédé€li vice informaci o
jejich nazorech. Ulohy personalisti ve firmé se odviji od charakteru, struktury, kultury a
prostiedi organizace. Podporu managementu organizace si personalista musi ziskat
svymi schopnostmi, kterymi efektivné piispiva k rozvoji spolecnosti. Personalisté by se
meli neustdle ucit a rozvijet a uplatiiovat sviij smysl pro podnikani. Autorita
personalistli nespoc¢iva v moznosti rozhodovat a ptikazovat, ale v jejich podpofe a
pomoci. Personalisté nemivaji rozhodovaci pravomoc, co se tyce piijimani, povyseni ¢i
propousténi zaméstnancti. Hlavnim cilem personalistd je vést pracovniky ke zlepseni
produktivity spolecnosti, av§ak personalist¢ nemohou ovlivnit vS§echny podminky, ve
kterych zamé&stnanci pracuji (materialy, zpiisob prace atd.). Personalisté jsou odpovédni

za rozvoj metod fizeni, za spoluvytvareni vykonnostniho klimatu a dalSich ukoni.

Personalni konzultanti museji mit pro vykondvani této prace vSeobecny piehled, musi
ovladat metody personalni prace a teoretické 1 praktické aspekty personalistiky, musi
komunikovat s nadfizenymi i zaméstnanci v organizaci, m¢li by znat pravni normy, byt
schopni pracovat vtymu, mit interdisciplinarni vzdélani, znalosti a schopnosti.

Personalni manazefi by méli mit i zkuSenosti s vedenim lidi.
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Personalni konzultanti musi mit dostate¢nou praxi pro vykondvani tohoto povoléni.
Hlavné by kazdy personalista mél byt lidsky a empaticky clovék se skvélymi
vyjadfovacimi schopnosti, profesionalitou a vybornym odhadem na lidi. M¢l by dokazat

uvazovat v souvislostech a umét spravné srovnavat vykony kandidatt na pohovorech.

Dle Armstronga (2007, s. 79) jsou role personalistii dosti rozdilné. Zalezi na tom, do
jaké miry jsou ve firm¢ generalisty nebo specialisty, dale podle urovné€, na niz pracuji

nebo podle potfeb organizace a podminek, kde pracuji a podle jejich schopnosti.

Vyzkumem, ktery provadéli Hoque a Moon se zjistilo, Ze specialisté oznacovani jako
personalisté a majici dobrou kvalifikaci, jsou zapojovany do procesu strategického
postupy. Personalisté se nachazi i v roli partnerti v podnikéni, ale i v roli poradc.
Vytvareji strategii lidskych zdroji, inovuji, udrzuji zakladni hodnoty organizace a
etické principy. Snazi se feSit problémy organizace. ZajiStuji veSkeré administrativni

prace a aktivné spolupracuji s liniovymi manazery.

., Zakladni ulohou personalistii je poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zdkaznikiim.
Temi jsou vedeni organizace, liniovi manazeri, vedouci tymii a pracovnich skupin a
Fadovi pracovnici. Sluzby se mohou - obecné Feceno — tykat vsech stranek rizeni
lidskych zdrojii: jejich planovani, ziskavani a vybéru, rozvoje pracovniku, odmeérnovani,
zaméstnaneckych vztahi, zdravi a bezpecnosti a péce o pracovniky. “ (Armstrong, 2007,
S. 79).

Koubek (In: Kocianova, 2004, s. 120) tvrdi, Ze péce o zaméstnance zahrnuje pracovni
dobu, pracovni prostiedi, dodrzovani bezpec€nosti prace, rozvoj zaméstnanci, péci o

zivotni prostiedi, sluzby poskytované zaméstnanctim i jejich rodindm (socialni sluzby).
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2.1.1 VZDELAVANI PERSONALISTU

Mnoho personalistii za sebou ma vysokoskolskou pripravu v oblasti lidskych zdroji.
Sami vSak uznavaji, Ze jde pouze o formalni vzdé€lani. Dale citi potiebu dalSiho
vzdelavani, pfedevSim s moznosti ziskavat praktické zkuSenosti (feSeni ptipadovych
studii, praktickych uloh atd.) a poznavat nejnovéjsi trendy. Nastésti existuji vicedenni
vzdé€lavaci programy, které poskytnou pohled na teoretickou i praktickou c¢ast

moderniho personalniho fizeni.

Pro dalsi rozvoj je mozné vyuzit i Clenstvi v n€které profesni organizaci. Jednd se o
zajimavy zdroj novych trendl a zkuSenosti v budovani modernich persondlnich systému
a zavadéni metod a pfistupd. Popularni a ptinosné jsou tzv. exchange meetings, kde ve

firmé pracovnici sdéluji informace o tom, jak se jim podafilo fesit urcity problém.

Za zajimavy zdroj informaci mizeme povazovat také socialni sit’” LinkedIn, kde si HR

specialisté mohou vymeénovat své nazory a rozvijet se.

Béhem jednodennich ¢i dvoudennich vzdé€lavacich akci potddané firmou se muze
personalista také rozvijet. V souCasné doby je pozadavkem profesni specializace
personalisti  podle Narodni soustavy kvalifikaci (NSK). Také vhodnou formou
vzdélavani a rozvoje jsou urCité vzdélavaci programy pro rekvalifikaci nebo pro
ptipravu ke zkouSce. VSechny tyto vzdélavaci aktivity by mély slouZit hlavné k tomu,
aby personalisté dokazali pfinaSet vyraznou pifidanou hodnotu pro organizaci, kde

pracuji.

Akademie moderniho persondlniho fizeni nabizi dvanactidenni program, ktery je
systematickym pohledem na celé moderni personalni fizeni a zachycuje posledni trendy
a priority soucasné doby. Hlavni pfinos programu je prostor pro spolecné feseni ukoll
na pratelské rovni, touhu ucit se néco nového a moZznost vyuZzit ziskané znalosti
V pribehu programu s pomoci lektort. Jednd se o kombinaci prezencni vyuky a e-

learningové vyuky. Velky vyhoda spoiva v samostatné praci ucastnikd s podporou
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tutorti. Kombinaci prezenc¢ni a distan¢ni formy je hodnocena jako velmi dobry néstroj
pro  efektivitu  vzd€lavaciho  programu  predevsim  z ¢asového  hlediska

(Personalniagentury.cz, 2013).

Pro vykonavani prace personalisty vysokou $kolu vylozené nepotiebujete, ale pribézné
vzdélavani v oboru je velice dulezité. Jde hlavné o znalost zakont, které se mohou
postupem Casu meénit, ziskdvani novych dovednosti diky riznym kurziim ¢i Skolenim
ohledn¢ pfistupu k uchazeClim a jednani s klienty, rozpoznani talentl, ktery se ve

¢loveéku skryva a vidét jeho vhodné uplatnéni a dalsi dilezité okruhy vzdélavani.

2.2 Personalni ¢innosti

Personalista vykonadva mnoho ¢innosti, které jsou béZznou naplni jeho pracovniho dne.

Tuto oblast nazyvame persondlni ¢innosti.

Persondlni ¢innosti jsou pro vykonavani personalni prace logicky nutné. PfedevS§im se
jedné o vytvéfeni a analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a
prijimani pracovnikd, hodnoceni pracovnikli, rozmistovani pracovnikl, odménovani,
vzdélavani a rozvoj pracovnikd, pracovni vztahy, péfe o pracovniky, prace

s informa¢nim systémem (Koubek, 2011, s. 17-18).

2.2.1 PERSONALNI PLANOVANI

Personalni planovani je dualezitd slozka v persondlni praci. Jednd se o proces, ktery
zabezpeCuje uskute¢néni cill strategie zrtiznych hledisek (Casovych, finanénich,
organizaCnich atd.). Persondlni planovani méa za cil mimo jiné 1 uspokojovani
pozadavkii na zaméstnance v organizaci. Zaméiuje se 1 na efektivitu vyuzivani

pracovnikll v organizaci a ziskavani novych pracovniki.
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., Personalni planovani zahrnuje:
e planovani vsech personalnich cinnosti, tj. zejména naboru a kvalifikacniho
rozvoje LZ, v¢. Analyzy vynalozZenych nakladhi,
e ramcové charakteristiky pozZadovanych roli, funkci, profesi, v pozadované
kvalifikacni skladbé a poctu (ramcové na planovaci periodu, pokud mozno
presné na kvartdal),

e kontrolni cinnost “ (Bartak, 2011, s. 33).

Personalni planovani se odviji od filozofie a strategie organizace, také od cila
organizace a jeji postaveni na trhu. Pfi planovani je tieba si polozit tfi zékladni otazky, a
to, jak je tfeba zlep$it vyuziti pracovniki, jak reagovat na urcité pozadavky trhu prace a
jak spravné koordinovat plany personalnich ¢innosti.
Planovani zahrnuje tfi hlavni procesy. Jedna se o:
a) planovani potieby pracovnikii- planovani na zakladé odhadu potieby
pracovnikl
b) planovani zdroji pracovnikii- vnitini ¢i vnéjsi zdroje

€) planovani personalniho rozvoje

Mezi druhy personalniho planovani se déli ze dvou hledisek:
a) Casova dimenze- kratkodoba, sttednédoba, dlouhodoba
b) druhy persondlni prace- nabory, dal$i vzdélavani, rozmisténi pracovniki,

hodnoceni a odménovani pracovniki

Mezi faktory personalniho planovani patfi:
a) analyza prostiedi (vnitini a vng&jsi)

b) predikce poptavky a nabidky prace

c) konfrontace nabidky a poptavky

Persondlni pldnovani se déli i na specifické a komplexni. Komplexni personalni
planovani se zabyva zménami kultury a etiky v organizaci, pfispiva ke zméné prostiedi

pomoci originalnich pfistupli, rozvijeni kreativity a tymové spoluprace atd., kdezto
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specifické planovani se zamétuje na zmény v dil¢ich otazkach personélniho fizeni, jako

je nabor zaméstnancu (Bartak, 2011, s. 33-37).

2.2.2 PERSONALNI AUDIT

Bartak (2011, s. 40) popisuje personalni audit jako proces, ktery umoznuje hodnotit

soucasny stav a zaroveil umoznuje i jeho zlepSovani.

,, Personalni audit je ucinnym motivujicim nastrojem zkvalitnovani socialniho klimatu
ve firmé a celkového fungovani firmy, umoziuje veécné posouzeni urovné lidského
potencialu ve firmé, analyzuje persondlni organizacni struktury se zretelem k tomu, jak
podminuji zlepsovani vykonnosti zaméstnancii a pripravenosti firmy na realizaci firemni

strategie. ““ (Bartak, 2011, s. 40)

Persondlni audit slouzi ke zlepSovani firmy, analyzuje cile a zptisob personalniho fizeni,
posuzuje uroven naboru novych zaméstnancii, roven planovani potieb zaméstnancl a

rozvijeni firemni kultury (Bartak, 2011, s. 40-41).

2.2.3 PERSONALNI CONTROLLING

,, Personalni controlling predstavuje Fidici proces, ktery stanovuje konkrétni cile a
standardy personalniho Fizeni, procesu a cinnosti, sleduje a vyhodnocuje jejich plneni,
hodnoti vysledky persondlnich procesii, zjistuje odchylky (delty) mezi jejich cili a
realitou, posuzuje persondlni procesy v kontextu ostatnich procesi v organizaci,
zaméruje se na klicové persondlni procesy se zietelem ke zvySeni jejich efektivity,

prinosu pro organizaci, event. Navratnost vloZenych prostredku. “ (Bartak, 2011, s. 87).
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Persondlni controlling by mél byt pro kazdou organizaci velmi dualezity hlavné
z divodu, Ze umoziiuje persondlnimu managementu vidét piinos personalnimu
managementu firemnimu ocekavani a odhalit, které z procesii jsou ndkladné a zbytecné.
Také pomédhad persondlnimu fizeni vyrovnavat se s realitou a témito Cinnostmi je
persondlni controlling vyznamnym nastrojem strategického fizeni a planovani (Barték,
2011, s. 87-88).

Zmény v organizaci nastat opravdu mohou, hlavné tedy v ptipad¢, ze za vidinou
usetieni penéz zatne HR odd¢€leni propoustét zaméestnance. Firma si vétSinou nevi rady,
jak jinak v obdobi krize penize usSetfit, proto vyhledavaji pomoc u ruznych
poradenskych a vzdélavacich organizaci. Tyto organizace firmam radi, jak uSetfit na
lidskych zdrojich, zaméstnaneckych vyhodach a dalSich benefitech a nabizi i fadu
seminait s hlavnim tématem klidné a lidské propousténi. Avsak zvladnout tento proces
zmeény Uspésné je pouze na schopnostech leadera celé spole¢nosti (Bartak, 2011, s. 88-

90)

2.2.4 PERSONALNI STRATEGIE A PERSONALNI POLITIKA

Co také souvisi s persondlnim fizenim je opravdu dilezitd slozka, a to personalni

strategie.

V kazdé organizaci je dilezité mit urcitou strategii. Jednd se o jakousi pfedstavu o
ucelené perspektivé organizace. ,, Personalni strategie je jednou z dilcich strategii
organizace, vyjadruje zamery organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile
Vv persondlni oblasti (provdzané s ostatnimi cili organizace), které maji napomoci

dosazeni cilu organizace“ (Kocianova, 2004, s. 115).
Do persondlniho utvaru spadaji i liniovi manazefi, kteti realizuji celou persondlni

politiku. Personalni odd€leni na né spoléha i Vv piipadé provadéni personalni prace.

(Armstrong, 2007, s. 65).
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Dalsi dilezitou soucasti je i personalni politika.

., Personalni politika je souborem relativné stabilnich zasad v oblasti personalniho
Fizeni, uplatiiovanych metod a nastrojii v personalni oblasti. Persondlni politika urcuje
pravidla pristupu k rizeni lidi v organizaci, zpusoby jednani s lidmi a z nich odvozené
principy ocekavaného jednani vedoucich pracovnikit pvi reSeni personalnich zaleZitosti

(v souladu s hodnotami organizace) “ (Kocianova, 2004, s. 116-117)

Personalni politika obsahuje napiiklad politiku zaméstnanosti, vedeni, odménovani,
rozmistovani a uvoliiovani pracovnikli, socidlni politiku. Pfi formulaci personalni
politiky by se mélo postupovat dle nasledujicich krok, a to:

a) pochopit kulturu a hodnoty organizace,

b) analyzovat existujici politiku i vnéjsi vlivy,

€) vyhodnotit sféry, které vyzaduji novou politiku,

d) vyslechnout si nazory pracovniki i celé organizace ohledné zavedeni nové

personalni politiky,

e) zjistit vnimani spravedlivosti ohledné této politiky u pracovnikd,

f) zjistit nazory na problematiku u vedoucich odbort,

g) analyzovat vSechny informace, které jsme jiz ziskali a pfipravit navrhy,

h) projednat novou politiku s vedenim i s odbory,

1) informovat pracovniky organizace o zménach (Kocianova, 2004, s. 118-119).

2.2.5 PERSONALNI MARKETING

Bartak (2011, s. 75) rozliSuje persondlni marketing na externi a interni personalni

marketing.
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Vnéj$i personalni marketing zahrnuje vyuzivani nastroji PR, hlavné médii, dnt
otevienych dveti a dalsi, dale zahrnuje vytvareni ptiznivého vzhledu firmy pro okoli,

posilovani image firmy, ovliviiovani trhu prace a dalsi.

Do wvnitiniho personalniho marketingu se fadi mapovani vztaht a problémi uvnitf
skupin a celkové v organizaci. Persondlni management usiluje o posilovani pozitivniho
vztahu mezi zaméstnanci navzajem, ke skupinam a k firm¢€. Vnitini marketing ma také

za cil omezeni fluktuace a snazi se vytvaret ptiznivé podminky pro praci.

2.2.6 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Ve firm¢ je vétSinou velky pocet pracovniki, otazkou je, jak se tito lidé v organizaci

ocitli. VétSina pracovniki musi projit pfijimacim fizenim.

,,Obecnym cilem ziskavani a vyberu pracovnikii by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou zZadouci
pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroju. *“ (Armstrong, 2007, s. 343).

Proces ziskavéani a vybéru pracovnikl je velmi dlouhy proces v praci personalistl. Je

dalezité si v prvni fad¢ vytvofit plan potfeby novych pracovnikii. Tedy to, kolik volnych

¢1 novych pracovnich mist bude a kolik bude potieba zcela novych pracovnich sil.

Pracovni misto

Velice dulezitou soucasti bézné prace personalistll je ziskavani a vybér zaméstnancii na

urcité pracovni misto. Zacneme tedy tim, Ze si objasnime, co je pracovni misto.
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., Pracovni misto predstavuje elementarni prvek organizacni struktury. Vytvareni
pracovnich mist je vazano na konkrétni pracovni ukoly jedince nebo skupiny. Tyto ukoly
se seskupuji do elementdrnich prvkiu organizacni struktury, tj. pracovnich mist. "

(Bartdk, 2011, s. 45).

Pracovni misto mé4 odpovidat moznostem a potfebdm zaméstnanci a zabezpecovat
uspokojovani potieb organizace. Pracovnik organizace se zatfazuje do struktury firmy a
zavazuje se Kk plnéni ukolu, které jsou pfiméfeny jeho schopnostem. Personalni fizeni se
podili i na odhalovéni, zda je n¢které pracovni misto nadbyte¢né nebo naopak jakou
novou pracovni pozici oteviit.

U pracovniho mista je nezbytny popis pracovniho mista. Tedy souhrn pozadavka, které
budou na budouciho pracovnika kladeny, popis kazdodennich pracovnich tkoli a
k nalakani spravnych kandidati je nutna i nabidka organizace, tedy co je firma schopna

uchazeci nabidnout (Bartak, 2011, s. 45-48).

Ziskavani pracovniki

Vyhledavani pracovnikii se uskute¢iiuje pomoci naboru, jehoz cilem je obsadit pracovni
misto vhodnymi pracovniky. Vybér pracovnikii slouzi k uspokojovani potieb
organizace z hlediska struktury, také kvantity a kvality lidskych zdroji (Bartak, 2011, s.
57-58).

,, Prildkani uchazecu je v prvni radé zaleZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZziti

nejvhodnéjsich zdrojut potencialnich uchazecu. ** (Armstrong, 2007, s. 347).

, Vprvni rFadé je treba uvaZovat o vnitrnich zdrojich uchazecu, ackoliv nékteré
organizace s disledné uplatiiovanou politikou stejné prilezitosti (Casto organy lokdani

spravy) trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich zdroju uchazejici se o volné misto méli
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stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnéjsich zdroju. Pokud nejsou vhodni lidé
k dispozici v organizaci, pak hlavnimi zdroji uchazecii jsou-jak je uvedeno ddle-
inzerovani, internet a externi vyhledavaci a zprostiedkovatelské sluzby. (Armstrong,

2007, s. 348).

Bélohlavek (2016, s. 31-32) rozliSuje Sest zdroju k ziskavani pracovnikd. Prvni zdroj je

ziskavani pracovniki z fad souCasnych zaméstnancu, dal$i headhunting, o kterém se

piSe nize. Dale B¢lohlavek zmiiiuje odborné spolecnosti, Casopisy a socialni sité.

Spoluprace s odbornymi organizacemi muze byt pro firmy jistd zaruka. Inzerce uvedena
v odbornych cCasopisech umoziiuje vyhledavat cilovou skupinu lidi, pro které je
pracovni pozice, vzhledem ke ¢teni daného odborného ¢asopisu, uréena. Ostatni média-
V dne$ni dobé nejlepsi a nejspolehlivéjsi je vyhledavani kandidati pies socidlni sit’
LinkedIn. Pfes Facebook byvaji oslovovani spiSe mladsi, pocitatové gramotni, lidé.
Lidé pohybujici se spiSe v pomocnych profesich ctou bulvarni deniky a také dalsi

noviny nabizeji riizné pracovni pozice.

Obsazovani pracovnich pozic mize probihat z vnitinich nebo z vné&jSich zdroji. Oboji si
ssebou nese uréit¢é vyhody i nevyhody. Vyhody vyhledavani pracovnikii uvnitf
organizace jsou napiiklad mozZnosti kariérniho ristu pro pracovnika, ekonomicka
nenaroc¢nost, znalost prostredi uchazecem a dalsi. Jsou zde 1 jisté nevyhody jako ne vzdy
je moznost vybirat mezi kvalifikovanymi a schopnymi pracovniky, pfevaha soutéZivosti
vuci spolupraci u méné uspésnych pracovnikil, pfehnand kriti¢nost viici novackovi ve

funkeci a dalsi.
U vyhledavani pracovnikd z vnéjSich zdroji se mezi vyhody fadi moznost vybéru z

SirSiho okruhu uchazecli, zaruka personalnich agentur za kvalitu vybéru pracovniki

nebo snazsi adaptace nového pracovnika (Bartak, 2011, s. 58-60).
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Dalsi zdroj ziskavani pracovnikl jsou Skoly. Spoluprice se Skolami je velmi vyhodna
zalezitost. Pro Skoly je hlavni vyhoda v ziskdni praxe u firem a firmy mohou zase
vyuzivat teoretické znalosti pedagogt. Ve Velké Britanii to na tomto principu funguje
fadu let v ramci kariérovych poradenskych center na $kolach. V CR néktera takova
centra funguji, bohuzel se nejednd o systémovy celostatni ptistup. Urcité je to velky
pfinos jak pro studenty, tak pro manazery firem. Manazefi si studenty mohou tvarovat

dle svych potteb ve firmé¢ a po ukonceni studia zameéstnat na hlavni pracovni pomér.

Dals$i moznosti ziskdvani novych pracovnikll je pfimy ndbor. Jednd se o osloveni
zameéstnancll ve spolec¢nosti, zda znaji nékoho vhodného na obsazovanou pracovni
pozici. Pfinasi to velmi dobré vysledky, hlavné z toho diivodu, Ze zaméstnanec do firmy

neptivede Cloveka, za kterého by se musel stydét.

Dalsi moznosti je inzerce. Inzerce na internetu je v poslednich letech velmi rozsifena,

dale je mozné inzerci vidét v tisku i v televizi, také slySet v rozhlasu. Diky inzerci se
ziskava mnoho pracovnikd. Hlavnim cilem spravného inzeratu je upoutat pozornost co

nejvetsi mnozstvi lidi a vytvaret a udrzovat zajem.

Jsou vsak body, které by inzerat mél obsahovat, aby uchazece ptinutil si precist inzerat
az do konce. Hlavni je hlavicka inzeratu, diky niZ se u inzerce zastavi cilovy ¢lovek.
Dalsi véc, ktera bude uchazefe zajimat jsou pozadavky (kvalifikace, zkuSenosti) na
pracovnika, nesmi chybét ani informace o organizaci, zejména co dana organizace
nabizi (stabilitu, Skoleni, platové ohodnoceni a benefity atd.). Také je dilezité zminit
misto vykonu prace, a hlavné informace o tom, co by mél uchaze¢ vykonat v reakci na
inzerat. Inzerat je velmi dualezity pro ziskani cilového ¢loveka, proto musi byt napsan

ani ne tak profesionalnim, ale velmi lakavym zptisobem.
Je také dillezité v organizaci rozdélit personalistim préaci a dat pokyny tomu, kdo bude

inzerci zajiStovat. V pfipad¢ externich zdroji je nutné zjistit informace o nabizenych

sluzbach, provétit zkuSenosti, nechat si predlozit ptiklady jejich préace, zjistit u jinych
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organizaci spokojenost s jejich sluzbami, osobné se setkat s pracovniky, zvazit cenu

sluzeb atd. (Armstrong, 2007, s. 349).

Co se dale tyCe inzerce, je potfebné zjistit procenta zpétné vazby a piipadné zvazit
inzerci placenou, tam bude vétsi jistota vice reakci na inzerat a tim se zvysi uspésnost

obsazovani pracovnich mist.

Externi sluzby (outsourcing)

Vétsinou se jednd o externi sluzby ve formé persondlni agentury. Persondlni agentura je
instituce, jejiz ¢innosti je zajiSténi poptavky podnikl po pracovni sile. Hlavni ¢innosti
personalnich agentur je vybér uchazecii o zaméstnani dle pozadavk, které zadava klient
(firma). Agentury se vétSinou specializuji na uréité obory, napf.: ziskavani a vybér
pracovnikil v administrativé, managementu, cestovnim ruchu, strojirenstvi, Skolstvi,

zemédélstvi, IT oborech, obchod, atd.

Je tfeba zvazit, zda se organizaci vyplati zddat o pomoc s vybérem zaméstnancl
agenturni sluzby, jelikoZ pomoc agentury vétSinou byva dosti ndkladnd. , Miize byt

vevr

(Armstrong, 2007, s. 355).

Na druhou stranu Vam je agentura schopna dost pomoci. Personalni agentura je schopna
pomoci nejen zaddvanim inzerce, ale i aktivnim vyhleddvanim kandidath z riiznych
zdroji, naptiklad jako jsou socialni sité. Také je vybavena persondlnimi konzultanty,
ktefi jsou schopni vést s kandidaty pohovor, diky némuz se konzultant dozvi, zda
uchaze¢ splituje pozadavky firmy na danou pracovni pozici. Pokud se mu zd4, Ze ano,
profil uchazece odprezentuje do firmy a dale je to pouze na dohodé¢ uchazece s firmou.
V ptipad€ pozitivni odezvy firmy na odprezentovany profil je firma dohodnuta

S agenturou o jistém vyplaceni procent ze mzdy uchazece. To se ovSem ned¢je
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S personalnimi agenturami, které uchazece pfimo zaméstnavaji a pouze své zaméstnance

do organizaci proptjcuji.

Personalni agentury vyhledavaji kandidaty na rizné pracovni pozice. Existuji takové
agentury, které se specializuji pouze na ,,niz$i* pracovni pozice, jako jsou prodavaci,
skladnici, operatofi vyroby atd., nebo takové, které se zaméetfuji pouze na manazerské

typy pozic. Existuji i obojiho zaméteni, tedy jak na vedouci pozice, tak na ty ,,nizsi*.

Uvadgji se 3 formy zprostfedkovani personalnich agentur a to jsou:

a) vyhledavani volného pracovniho mista pro uchazece a vyhledavani zaméstnanct
pro firmy (personalni agentura si vétSinou uctuje honoraf ve vysi jednoho az tii
mésicnich plati a za doporuceného kandidata ruci vétSinou dva az tfi mésice,
tedy po dobu zkuSebni doby).

b) Zaméstnavani osob uréenych k vykonavani prace pro firmu. To znamena, ze
agentura kandidaty zamé&stnava a ,,proptijcuje” je na dohodnutou dobu za
dohodnuty plat firmam.

c) Poradenska a informac¢ni ¢innost ohledné pracovnich nabidek. Sem spada
kariérni poradenstvi, testovani predpokladi k vykonavani urcité prace,
personalni marketing a dalsi. Personalisté v agenturach posuzuji kandidata dle
jeho znalosti, schopnosti a dovednosti a na zdklad¢ toho mu hledaji vhodné

zameéstnani (Jouza, Zeniskova a Salacova, 2005, s. 60-63).

Headhunting je dalsi forma ziskavani pracovniku.

Headhunteti neboli ,,lovci hlav®, jsou lidé s bohatymi zkuSenostmi a s vlastni databézi
klientd, kteti aktivné oslovuji lidi na vysoké pracovni misto zadané firmou. Naptiklad
ve Velké Britanii jsou to drahé sluzby, uctuji si 30- 50% ro¢niho platu vyhledaného
pracovnika. AvSak pokud firm¢ chybi kontakty, které potiebuji, mnohdy se tyto sluzby
vyplati (Armstrong, 2007, s. 356).

29



Dle Bélohlavka (2016, s. 31-32) jsou sluzby headhunterskych firem dnes hodné
vyuzivany. Kromé osobnich udajii uchazeci ¢asto tyto firmy poskytuji i urcitou formu
diagnostiky. Je dulezité aby si firmy a headhuntefi mezi sebou dohodly podminky
spoluprace. Ve smlouvach by mély byt organizace poskytujici tyto sluzby vazany
zarukou za nevhodné uchazece, ktefi opusti firmu a headhunteti zase od firmy ocekavaji
maximalni poskytnuti informaci ohledné¢ ocekavani a potieb organizace. Je tedy

dualezité, aby firma pfesné specifikovala své pozadavky.

Vybér pracovniki

Na pracovnika jsou kladeny rizné pozadavky, které by mél spliiovat. Mezi ty patii
odborné schopnosti, pozadavky na chovani a postoje, odborna piiprava a vycvik,

zkuSenosti a praxe, vhodnost pro organizaci a dalsi.

Moderni personalistika vnima jako dulezitou odbornou zpusobilost pracovnika, ale i
zpusobilost osobnostni a socidlni a jak je Clovék schopen a ochoten vyuzivat sviij
potencial ve prospéch celé organizace. Nestaci tedy mit pouze odborné, pro danou
pracovni pozici dulezité, znalosti a schopnosti, ale je stejné tak dulezité, jak pracovnik
zapadne do tymu, jakd je osobnost a jak moc bude oddany spolecnosti. Negativni
postoje, tedy lhostejnost a nezdjem o danou préci, se velmi téZko persondlnimu
managementu odstraniuji. Nedostatky v odbornych znalostech 1ze pracovnikovi objasnit

nebo naucit, kdezto negativni postoj je ,,b¢h na dlouhou trat™ (Bartak, 2011, s. 56-57).
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Dle Armstronga (2007, s. 346) existuji rizné modely pro vybér pracovnikl. Je nutné
zamétit se na fyzické vlastnosti, védomosti a dovednosti, vSeobecnou inteligenci,

sklony, zvlastni schopnosti, vliv na ostatni, kvalifikaci, motivaci, emocionalni ustrojeni.

Uvadgji se 1 nejruznéjsi metody vybéru zaméstnancli, mezi néz patii osobni dotaznik,
rozhovor, testy osobnosti nebo schopnosti, projektivni testy, vzorky prace, simulované
situace, assessment centre (skupina ucastnikti fesi nékolik simulovanych situaci, testl a
rozhovorti) a development centre (cilem je rozvoj ucastnikl), reference, grafologie
(osobnost Clovéka se projevi v jeho pismu), delegovani a hodnoceni 360°. Nejlepsi je
vyuzit princip triangulace, to znamend pouzit a srovnat minimaln¢ tfi metody

(Bélohlavek, 2016, s. 32-34).

Assessment centrum a development centrum

Assessment centrum a development centrum Bélohlavek (2016, s. 146-152)
charakterizuje jako ndastroj pro vybér a rozvoj zaméstnanct. Assessment centra slouzi
hlavné k vybéru pracovnikl a posouzeni jejich kompetenci. Assessment centre je mezi
uchazeci pomérné vitana. USetfi ¢as 1 organizacim a rychle se pozna, na co uchazec
bude stacit. Uchazeci zde maji ptilezitost ukazat své schopnosti v konkrétnich situacich

a schopnosti efektivné fesit problémy.

Development centra slouzi hlavné k posouzeni potencidlu zaméstnance a ke spravnému

rozmisténi pracovnikt v organizaci.

Zakladem obou metod je pouzivani simulovanych situaci pro vétsi pocet ucastnik,
které posuzuje skupina posuzovateld, idealné z dané firmy. Posuzovatelé hodnoti
vykony zaméstnancii kompetencni matici, kam zapisuji postfehy z pozorovani. Po

vykonu se posuzovatelé sejdou a sdé€luji své postiehy a nazory a diskutuji o nich.
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Pfi rozhodovani, koho z uchazect vybrat Ize dle Bé€lohlavka (2016, s. 34-37) vyuzit

néktery ze tii modela:

Model limita je postaven na kritickych hodnotach, kterych musi kandidat dosdhnout,
tedy pokud naptiklad uchaze¢ o pracovni misto fidice motorového vozidla nesplni
néktery limit v testech, mohlo by to znamenat ohrozeni zivota fidice nebo dalSich

ucastnikli provozu.

Kompenzaéni model vychazi z predpokladu, ze pokud ¢loveék projevuje nedostatky

Vv urcité kompetenci, mize vSak skvéle ovladat kompetence odlisné.

U opakované dé¢leni jde o efektivngj$i formu modelu limith. Vybérové fizeni probiha
v nékolika kolech, tim padem neni nutné, aby kandidati absolvovali v§echny zminéné

metody.

Postupy pfi vyberi zaméstnancti jsou dle Bartdka (2011, s. 60-61) dva, a to na zakladé

vybérového fizeni a na zéklad¢ konkurzniho fizeni (pro obsazovani fidicich funkci).

Je logické, ze ne kazdy uchazec, ktery si zareagoval na inzerat svym Zzivotopisem, je
vhodny. Proto je nutné ptichozi Zivotopisy fadné roztfidit. Personalisty vZdy nejvice
zajimaji zkuSenosti uvedené v Zivotopise a jak se slucuji s poZzadavky na pracovni misto
a s firemni kulturou. Postup je stejny jak u internich pracovniki v HR oddéleni, tak u
externich organizaci, které¢ do firmy hledaji vhodné pracovniky. Profily kandidatl, kteti
se personalistovi zdaji vhodné, jsou zatazeni do skupinky lidi, ktefi budou zvani na
osobni pohovor. Ti, ktefi nespliiuji ocekavani jsou dany do databaze zamitnutych a je
jim zasilan e-mail s odmitnutim a samoziejmé pod€kovanim za reakci a pranim

uspéchtl.

Kandidati, kteti se dostali k osobnimu pohovoru jsou posuzovani a srovnavani s jinymi

kandidaty na stejnou pracovni pozici. Velkou roli hraje piisobeni kandidata obecné, jak
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vystupuje, jak se chovd, jaké ma zplsoby vyjadfovéani. Dale jsou to zkusSenosti, které
spoleénosti po vhodném pracovnikovi pozaduje a dalsi faktory. , Ucelem vybérového
pohovoru je ziskat a posoudit takové informace o uchazeci, které umozni validné
predpovedet jeho budouci pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat jej

s predpovedmi tykajicimi se jinych uchazecu. * (Armstrong, 2007, s. 369)

Ve firmach je vice kol pfijimaciho fizeni. V prvnim vétSinou byva klasicky pohovor, ve
druhém a dalSich je to vétSinou vypracovani n¢jaké studie nebo assessment centrum. To
vSe specialisté hodnoti a na zéklad¢ toho pak postupujete do dalSich kol nebo jste
z vybérového fizeni vytazeni. Dalsi kola pak byvaji bud’to dalsi testovani nebo vétSinou
treti nebo ctvrté kolo vybérového fizeni byva kolem poslednim, a to uz se pouze

kandidat s manazerem dohaduje na kone¢nych podminkéch spoluprace.

2.2.7 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Ulohou personalistéi je v n&kterych firmach i zajisténi vzdélavani zaméstnanci.
Vzdélavanim zaméstnancl se usiluje o rozvoj odbornych a socidlnich zplisobilosti pro
vykonavani prace v organizaci. Naklady na tohle vzdélavani by mély predstavovat
navratnou investici pro organizaci v podob¢ lepSich vysledkti spolecnosti. U planu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je dileZité odvodit poZadavky na vzdélavani ze
strategie organizace, analyzovat pozadavky, které jsou nutné pro co nejefektivnéjsi
vykon prace, analyzovat kvalitu a potieby vzdélavani, navrhnout plan rozvoje a stanovit
metody a formy vzd€lavani, realizovat plan a vyhodnotit vysledky (Bartak, 2011, s. 66-
67).
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Mezi formy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu dle Bartdka (2011, s. 69- 71) patii rizné
formalni programy jako jsou hry, prednasky, projekty, ptipadové studie a dalsi. Jako
dalsi formu uvadi sebevzdélavani, uceni se akci, rozvoj zalozeny na praci, kouovani a
mentorovani, workshop, hrani roli a modelové chovani, manazerské hry a simulace a

seminaie se zpétnou vazbou.

Je dilezité zaméstnance vést k diveére ve spolecnost, pro kterou oddané pracuji, proto je
potieba peCovat o jejich stabilizaci. Je nutné pecovat o pracovni podminky pracovnikd,
prostfedi, ve kterém pracuji, dodrZzovat bezpecnost prace a ochrana zdravi, dbat o
kvalifikacni rozvoj, vytvofit nejriznéj$i motivacni programy, zpiijemnovat firemni
kulturu, zlepSovat styl vedeni pracovnikl a sluzby, které jim organizace poskytuje a
mnoho dalSich. Pracovnikiim v organizaci také zdlezi na spravedlivém a motivujicim
systétmu finanéniho i1 nefinanéniho odménovani a k tomu patii i rizné zajimavé

zamé&stnanecké vyhody (Bartak, 2011, s. 75-76).

Vzdélavani pracovnikll je persondlni ¢innosti zahrnujici pfizplisobovani pracovnich
schopnosti pracovnikli, ménicim se pozadavkim pracovniho mista. tj. prohlubovani
pracovnich schopnosti. Neméné dilezité je dosazeni toho, aby pracovnici zvladali
znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani jinych pracovnich mist. Dochéazi k

roz§ifovani pracovnich schopnosti.

Dulezité je také zajisténi rekvalifika¢nich procesti v organizaci, tj. proces preSkolovani
na povolani, které organizace potiebuje. Organizace neziskd vzdy takové nové
pracovniky, ktefi jsou jiZ néleZité¢ odborné piipraveni vykonavat ur€itou praci. Je nutné
pfizplisobovat pracovni schopnosti novych zaméstnancli specifickym poZadavkiim
daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii a stylu prace v organizaci.
Nové pracovniky je tfeba adaptovat na zvlastnosti a kulturu organizace v procesu, ktery

se nazyva orientace pracovnika. I tyto ¢innosti patii do sféry vzdélavani pracovniki.

V ramci moderni persondlni prace se stdle vice zahrnuje i formovani osobnosti

pracovnika, tedy ovliviiovani jeho chovani a védomi (potteby, hodnoty, z4jmy, postoje
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a normy) i motivace pracovnika, vztahy na pracovisti, které vyrazné ovliviuji
formovani tyma a také jak individualni, tak i kolektivni pracovni vykon (Koubek,

2004).

2.2.8 HODNOCENI PRACOVNIKU

Hodnoceni zaméstnanci v organizaci slouzi k dosazeni mnoha cilii. Umoznuje
hodnoticimu analyzovat ¢innosti pracovnikil a jejich postoje k plnéni tkold, posoudit,
jak dokaze hodnotici vyuzit poznatky z hodnoceni a jak pfistupuju k praci s lidmi,
umoznuje diky hodnoceni zlepSit vykonnost zaméstnanct v organizaci, kariérni rist
V ramci spole¢nosti, umoznuje usoudit, zda se vyskytuji u zaméstnanct potieby skoleni

a dalsi (Wagnerova, 2008, s. 60).

Koubek (2011, s. 130-132) déli hodnoceni pracovnikii na tfi obdobi. Prvni obdobi se
nazyva piipravné obdobi a ma Ctyii faze, a to:

a) Rozpoznani a ureni predmétu hodnoceni

b) Analyza pracovnich mist a jejich specifikace

c) Formulovani a vybér kritérii pracovniho vykonu

d) Informovani zaméstnanci o chystaném hodnoceni a o jeho Gcelu

Druhé obdobi nazyva obdobi ziskdvani informaci a podkladii. Tohle obdobi se déli na
dvé faze, a to:
a) Zjistovani informaci jako je pozorovani pracovniki

b) Pofizeni dokumentace o vykonu prace- jedna se o velmi dilezitou fazi

Posledni obdobi je obdobim vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu. Také se
d¢li na ti1 faze, a to:

a) Vyhodnocovani vysledkt prace zaméstnanct a chovani zaméstnanct
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b) Rozhovor s hodnocenym zaméstnancem o kone¢nych vysledcich hodnoceni

c) Pozorovani pracovniho vykonu a poskytovani pomoci pro lepsi pracovni vykon

Metody hodnoceni

Hodnotit pracovniky v organizaci Ize nékolika zptsoby.

Hodnoceni pracovniki podle stanovenych cili spociva ve stanoveni jasnych cilt prace,
zpracovani planu postupu, vytvoreni podminek pro realizaci planu, posuzovani cill,

navrhy ke zlepSeni vykonu a nasledné¢ stanoveni novych cila.

Hodnoceni pracovnikii na zakladé plnéni norem spociva ve stanoveni norem, seznameni

pracovnikl s t€émito normami a porovnani vykonu zaméstnanct s normami.

Hodnoceni pomoci stupnice spociva vV hodnoceni vykonu pracovniki pomoci Ciselné
nebo slovni stupnice. Jedna se o metodu, kterd analyzuje hodnoceni vykonu pracovnikt
a je zamé&fena i na jednotlivé ¢asti prace pracovniki a umoznuje tak rozpoznat, kde je

potieba vykon zlepSovat (Koubek, 2011, s. 131-132).

Prace personalistti spociva i v fizeni talentt.

2.2.9 RIZENI TALENTU

Na konci 20. stoleti se stale ¢astéji hovotilo o ,,boji o talenty*. Stalo za tim poznani, Ze

vvvvvv

je tedy nutné usilovat vsemi prostredky o to, aby persondl organizace byl natolik
unikatni a nenapodobitelny, aby skutecné takovou konkurencni vyhodou byl.* (Koubek,
2011, s. 202).
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U pracovniki byl kladen stale vétsi diraz na znalosti, dovednosti a schopnosti.
Manazeti védeli, ze zésoba takto nadanych a schopnych lidi je v populaci omezena,

tudiz nastala valka o talenty, ktera pretrvava v ¢im dal vétsi mite dodnes.

V dusledku téchto zjisténi se po roce 2000 zacala vyvijet koncepce fizeni talentl. Tato
koncepce byla zamétfena predev§im na ziskavani a motivovani talentd v organizaci.
Vychazi se z nazoru, ze kazdy ¢lovék ma talent, tudiz je potfeba ho rozpoznavat a

rozvijet ho v kazdém pracovnikovi organizace.

Mezi slozky fizeni talentli mimo jiné patfi strategie zabezpecovani talentdi, programy
ziskavani a stabilizace pracovnikl, vytvafeni pracovnich mist, fizeni vztahl a
pracovniho vykonu. Velmi dileZita je 1 strategie odménovani a programy vzdélavani a

rozvoje (Koubek, 2011, s. 202-204).
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3 VNIMANI ORGANIZACE KANDIDATY NA
PRACOVNI POZICE

Pro kazdého uchazece je velmi dulezité, v jaké firmé se o urcité pracovni misto uchazi.
Diva se hlavné na povést organizace, zjist'uje si o spole¢nosti informace na internetu a u
znamych, a kazdy kandidat ceka i na setkéni s personalistou nebo manazerem firmy,

aby se dozvédél vice informaci piimo od zdroje.

V dnesni dobé je moderni krat$i pracovni doba nebo moznosti prace z domova. Pokud
uchaze¢ narazi na firmu, kterd s timto novym konceptem nemda sebemensi problém,
muze byt velmi spokojen. Mnoho kandidatli od organizace pozaduje tuto moznost, tedy
nabizi svou flexibilitu za vyménu flexibility organizace. Co ale pfesné znamena pojem

flexibilni zaméstnavani?

3.1 Flexibilni firma a flexibilni zaméstnavani

Dle Koubka (2011, s. 211-212) existuji rizné formy flexibility, a to:

a) Casova flexibilita- jedna se o riizné pracovni rezimy.

b) Funkéni flexibilita- sem patii napiiklad ziskavani a vybér pracovniku, pracovni
role, vzdélavani a rozvoj pracovnikii, odménovani dle schopnosti. Tyka se
schopnosti zaméstnancll vykonavat vice povolani nebo tkoly rizného druhu.

c) Flexibilita tykajici se pracovisté- to znamena, ze se od zaméstnance nevyzaduje
prace pouze z kancelafe, ale je mozny i homeoffice. Existuje i hot-desking, pro
ktery je typické kazdé rano pomoci pocitacové sité rozeslat ukoly na operativni

nasténku.
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d) Posledni uvedenou flexibilitou je numerickd nebo smluvni flexibilita- ta spociva
v meénéni poctu zaméstnanct témét kdykoliv, to je typické pro pouzivani

agenturnich zaméstnanct, sezonni zaméstnavani, pracovniky na volné noze.

Flexibilni firma

., Ustiednim bodem této koncepce je strategicky pristup k vyuzivani pracovnich sil

zalozeny na diferenciaci mezi lidmi, kteri pro firmu pracuji. *“ (Koubek, 2011, s. 212).

Zameéstnanci ve spole€nosti nepracuji stejnym zplsobem a za stejnych podminek, jsou
rozd€leni. Flexibilni firma ma tuto strukturu: na prvni mist¢ se nachazeji kmenovi
(klicovi) pracovnici, dale okrajovi pracovnici, sem fadime sezénni ¢i kratkodobé
pracovniky a za tfeti jsou to mimofiremni zdroje a sem spadaji dohody o provedeni

prace, dohody o pracovni ¢innosti, agenturni pracovnici nebo dodavatelé praci.

Vyhody flexibilni firmy spocivaji ve vytvareni lepsiho zptisobu spojovani pracovnich
ukoli a pracovnikl, snizeni nevyuzitého casu a dosazeni efektivnéjSiho zapojeni
pracovnik. Mezi nevyhody se fadi naklady na ziskdvani pracovnikil (flexibilng;si
pracovni smlouvy= vys$§i fluktuace- vys8i ndklady na ziskdvani pracovnikll), vznik
komplikovanosti slouceni pruznych pracovnich rezimi a komunikace a ¢asu majitele

firmy a dalsi (Koubek, 2011, s. 213-215).

Pro kazdého uchazece je relevantni 1 to, jak podnik funguje a jakd je psychologie

podniku.
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3.2 Psychologie podniku

Psychologie organizace zkouma motivovanost, dovednosti a schopnosti pracovnikl i
vnéjs$i podminky jako jsou vybaveni pracovisté atd. Zabyva se okolnostmi, které urcuji
chovani pracovnikli v organizaci. Analyzuje a hledd nové a efektivni postupy
V persondlni praci. Zaméiuje se predevSim na hledani a vybér novych pracovniki, jejich
rozmistovani a jejich efektivitu, adaptaci, poradenstvi a vycvik. K hlavnim oblastem

zajmu patii praveé personalni prace.

Na ptelomu 19. a 20. stoleti vznikl obor personalni psychologie. V tu dobu se
psychologové zacali zajimat o schopnosti a vlastnosti osobnosti. Oblastmi zajmu
personalni psychologie jsou aspekty, které vyplyvaji z individualnich rozdili mezi
lidmi, které se potom odrazi v pracovni cCinnosti. Zabyva se analyzou cinnosti
V pracovnim prostfedi, vycvikem a hodnocenim pracovnikd, vybérem kandidati,

pracovni moralkou a spokojenosti a vztahy na pracovisti.

Psychologie vyrazné zasahla vyvoj fizeni organizaci. Je vyuzivana v personalni praci
neustale, ta vychazi z psychologickych poznatki o lidskych potfebach a motivaci
(Kocianova, 2004, s. 70-72).

3.3. Vnimani organizace kandidatem

Pii vybérovém fizeni neni konené rozhodnuti o piijeti pouze na strané organizace, ale 1
na stran¢ kandidata. Kandiddt ma narok na to, aby se mohl samostatné rozhodnout o
piijeti €1 nepfijeti pracovni nabidky. Ze strany organizace je to rozhodovani také tézkeé.
Musi se spravné rozhodnout, kterého zuchazecl pfijme. Musi se divat na spoustu

faktort, jako je napftiklad piinos firmé¢, ekonomickd situace a mnoho dal$ich.
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Kandidat vétSinou vahd mezi vice pracovnimi nabidkami a rozhoduje se pro tu
spravnou, pro n¢j nejvyhodnéjsi a pocitové nejlepsi. Na kandidata béhem piijimaciho
fizeni ptisobi mnoho faktort, které ho dale ovliviiuji ve vybéru zaméstnani. Pokud
organizace na uchazeCi nezanechdavd dobry dojem, napiiklad i tim, jak pusobi,
komunikuje a vystupuje sam personalista, nejspiSe se rozhodne pro jinou nabidku. To
jak se pfi pohovoru personalisté, ¢i liniovi manazeti chovaji je také i ukazka toho, jak se
ve skute¢nosti chovaji i k zaméstnancim v organizaci (Ferguson, Moye, Friedman,
2008, s. 247).

Nésledné Sifeni Spatné zkuSenosti kandidata béhem piijimaciho fizeni, mize mit za
nasledek Spatné jméno organizace a tim padem i Spatné vnimani produktu dané

spole¢nosti.

Pro kandidata je velmi téZké se rozhodnout pro urCitou organizaci, jelikoz ma
Kk dispozici pouze malé mnozstvi informaci, a to pouze teoretickych. Musi se
rozhodnout pouze na zdklad¢ ziskanych informaci o organizaci a podle jejiho plisobeni
a davéryhodnosti. Ma utvofeny pouze urcity obraz o spolecnosti. AvSak roz¢arovani
muze nastat, jakmile nastane praktickd faze (bohuzel az po pfijeti nabidky) a préci si

uchaze¢ vyzkousi fyzicky.

Vnimani organizace u kandidati na pracovni pozici béhem vybérového fizeni, je
dilezité i pro mozny budouci pracovni pomér. Pokud je kandidat nespokojeny jiz
s personalni Cinnosti b&hem prvnich kol pohovorii a testovani a ndhodou nabidku
pfijme, nejspise bude citit mensi zodpoveédnosti vii¢i organizaci a bude vykazovat mensi
aktivitu a zapdalenost do prace, nebude mu zalezet na vysledcich a prospéchu organizace.
Proto by se persondlni konzultant nemél dopoustét urcitych jevil, které pusobi
negativné, jako tfeba pokladani ptili§ osobnich otazek, diskriminaci (hlavné pohlavni a
vékovou), brat v uvahu specifika danych pracovnich pozice (tedy personalista by nemél

pfistupovat stejnym zplisobem napiiklad k mladému kandidatovi na nizs$i pracovni

pozici a starSimu kandidatovi na vyssi manazerskou pracovni pozici). Pracovni pohovor
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by mél probihat jinym zptisobem a mély by byt pokladany odlisné otazky a odlisné

testovani uchazecu.

Duivéryhodnost organizace kandidat pozna vétSinou ihned na zacatku procesu. Zacina to
hned u ¢teni inzeratu uchazeCe. V posledni dobé maji uréité firmy tendenci lhat
V inzeratech za ucelem naldkani uchazeci na pohovor. Mizeme to nyni pozorovat u
pracovnich pozic naptiklad jako je skladnik. Reklama ldka na nastupni plat v urcité
vysi, avsak realita je zcela jina. Organizace si berou za cil to, aby jim piislo co nejvice
reakci a nasledné co nejvice uchazecli na pohovory. Dulezitd u organizaci je i rychlost
reakce na zaslany zZivotopis uchazece. Kvalitnim kandidatim jsou téméf denné zasilany
pracovni nabidky, kvalitni kandidat tedy nepocka. Pokud bude kandidatovi nabidnuto

jiné a lepsi pracovni misto, bude mit tendenci nynéj$i zaméstnani opustit.

Uchazeci Casto pii své reakci na pracovni pozici zaslanim zivotopisu oc¢ekavaji rychlou
zpétnou vazbu ze strany organizace, kam reagovali. BohuZzel Casto to takto neprobiha.
Nékteré firmy odpovi hned, nckteré s velkym zpozdénim a nékteré dokonce viibec.
Opozdéné reakce nebo zadnd odpovéd uchazeéi je ze strany organizace velmi
neprofesionalni a nemélo by se to viibec stavat. Na uchazece to plisobi velmi $patné a
ihned si o firm¢ utvoii nepékny obraz, ktery nejspiSe bude Sifit i svym pratelim, a to

urcité¢ dobrému jménu organizace neprosp¢je do budoucnosti.

Ptiprava personalisty na pohovor je velmi dilezitd. Personalista by si mél diukladné
prostudovat zivotopis uchazece, ptipadné i jeho motivaéni dopis, kde se mize dozveédét
vice informaci. Také by m¢l mit nastudovanou pracovni naplit dané pracovni pozice,
informace o organizaci, informace o pracovnim prostiedi, o kolektivu, o nabizeném
platovém ohodnoceni a riznych benefitech. M¢l by mit presvédcovaci schopnosti a

umét ,,prodat® firmu.

Pokud je personalista nepfijemny, nekomunikativni, opovrhujici a zkratka
neprofesionalni, miize zdjemce odradit. Je dilezité, aby tuto praci odvadéli opravdu

profesionalové v tomto oboru. Jak jsme se mohli dozvédét vyse, je mozné se ucastnit i
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urCitych kurzi a vzdélavacich aktivit, aby si ,.Cerstvi personalisté tyto schopnosti

osvojili a dokazali je vyuzit v praxi. Pfevazné co se tyka vedeni pracovnich pohovori.

Kandidati posuzuji i zpétnou vazbu v pribéhu piijimaciho fizeni. Ocenuji i zaslani
negativni odpoveédi od firmy. Spole¢nost by méla do zpétné vazby s negativnim
vysledkem urcité zahrnout i podékovani za zajem o pracovni pozici a zaslani osobnich
material a piani tspéchu v budoucnu. Nékteré firmy, vétSinou personalni agentury
pridavaji i informaci, ze si materialy uchazece ponechaji pro mozné budouci pracovni
nabidky. Obcas se i stane, zZe pracovni pozice, na kterou si uchaze¢ svym zivotopisem
reagoval, se béhem jeho piijimaciho fizeni uzavte- pak jsou tedy ob¢ strany dohodnuty,
Ze organizace v piipadé znovuotevieni pracovni pozice, bude kandidata kontaktovat.

Pro kandidaty je velmi dilezité etické chovani ze strany organizace, jedna se o obecné
pravidlo, jez by méla kazda firma dodrzovat. Je to dalezité hlavné i pro povést firmy.

(Armstrong, 2007, s. 372).

Dotaz na finan¢ni o¢ekavani je ze strany organizaci velmi bézny a urcité¢ opodstatnény
tim, Ze tato informace Setfi obou stranam ¢as. Mnoho kandidati ma stanovenou urcitou
minimalni ¢i optimalni vysi ocekdvaného platového ohodnoceni a po sdéleni této
informace organizace vi pfedem, zda jeho ocekavani mtze splnit.

Pro uchazece je relevantni i spravedlnost celého vybérového tizeni a férové jednani

firmy.

Dle kolektivu Howard, Erker, Bruce (2007, s. 4), béhem pracovnich pohovort kandidati
hodnoti vétSinu aspektti, které na né pasobi. Nize je uveden piehled problematickych

aspektil, které uchazeci uvadeli.

a) Pohovorujici dava najevo, ze na 70%

kandidata nema cas

b) Zadrzovani informaci o pracovni S57%
pozici
C) Proména interview v kiizovy 51%
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vyslech

d) Pozdni pfichod pohovorujiciho 48%

e) Pohovorujici neni na interview 47%
piipraven

f) Pokladani otazek nesouvisejicich s 43%

pracovni pozici a pozadavky na ni
g) Pokladani osobnich otazek 38%
h) Vypravéni o své osobé namisto

prezentace svych dovednosti a

kvalifikace pro pracovni pozici 33%

Co se tyCe zaslanych dokumenti uchazecem, dosly Zivotopis zajemce je tieba spravné
zhodnotit. Kazdy Zzivotopis je vizitkou Clovéka a lze z néj mnoho vycist. Mnohé lze
rozpoznat z toho, jak je cely zivotopis napsan, jakou mé strukturu, zkuSenosti ¢lovéka,
firmy, ve kterych pracovné ptisobil, jak se zajemce vyjadiuje v pfilozeném motivaénim

dopise a dalsi.

Dokumenty, které uchaze¢ predlozi, jsou velmi vyznamné. Jedna se o zdroj informaci,
ktery rozhoduje o pifipadném postupu uchazece k osobnimu vybérovému fizeni.
Uchaze¢ by si mél uvédomit na jakou pracovni pozici dokumenty zasila a podle toho si
dokumenty upravit, tedy Zivotopis 1 motivacni dopis. Mezi dalsi ptiklddané dokumenty
Casto patii doklady o vzdélani a dalSi certifikdty dokladajici kvalifikaci uchazece,
reference od minulych zamé&stnavatell a ptipadné dals$i dokumenty, jako ukdzka prace

nebo ndvrh koncepce ¢innosti (Kocianova, 2010, s. 80).

Jako dokument o uchaze¢i zpravidla byva oznacovan i1 dotaznik, ktery je uchazeci
ptedloZen k vyplnéni vétSinou na osobnim pohovoru. V dotazniku se vétSinou vyskytuji
takové otazky, které personalistovi pomohou zjistit trosku vice o uchazeci.

Dle Koubka (2011, s. 91-94) existuji dvé zakladni formy dotazniki, a to jednoduchy a

otevieny dotaznik.
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Ob¢ formy dotazniku maji zakladni prvni cast, kterd obsahuje identifikacni udaje
vetsinou stejnou. Tato ¢ast zahrnuje napiiklad jméno a piijmeni uchazece, bydliste, rok
narozeni, kontaktni udaje, ndzev zaméstnani, o které se uchaze¢ uchazi, vzdélani
uchazece a dalsi. Oba dotazniky maji spole¢nou i zaveére¢nou ¢ast. Tam se uvadi jména
minulych zaméstnavateli, ktefi mohou potenciondlnim zaméstnavatelim podat

reference, termin s moznym nastupem do zaméstnani, podpis uchazece a datum.

Jednoduchy dotaznik

Tato forma dotazniku se vétSinou vyuziva u pracovnich pozic, jako jsou manudlni prace
nebo administrativni prace. Umoziiuje uchazeci uvadét vycet pfedchozich zaméstnani,
jiné pracovni zkusenosti, nékteré informace ohledné posledniho zaméstnani jako je vyse

platu a dalsi.

Otevieny dotaznik

Tato forma dotazniku se pouZziva pii obsazovani pracovnich mist jako jsou manaZerské
pracovni pozice a pracovni pozice pro specialisty.

UmoZiuje uchazeci se podrobnégji rozepsat o dosavadni kariéfe a o svém soucasném
pracovnim zafazeni, o detailech pfedchozich zaméstnani, o svych zalibach, silnych i

slabych strankach a dalsi.

Je nutné, aby si uchazeci, personalisté i celé vedeni organizace davalo pozor na tyto
vSechny aspekty. Uchaze¢ by mél zjiStovat informace o organizaci a zasilat své
dokumenty v naprosto perfektni tpravé, protoze to je zaklad, podle kterého si

personalista uchazece bud’to pozve ¢i nepozve na osobni pracovni pohovor. Personalista
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a cela organizace by meéla dbat na skvély persondlni marketing, odbornost,

profesionalitu a zaroven lidsky a férovy ptistup ke v§em uchazectm.
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUMNY PROBLEM

4.1 Vymezeni cile vyzkumu

Cilem vyzkumu v praktické casti této diplomové prace, kterd se zabyva vlivem
personalni prace na vnimani organizace u kandidati na pracovni pozice, je zjistit, zda si
je personalista védom svého vlivu na kandidata a také v jaké mife je kandidat ovlivnén
personalni praci ptfi vybérovém fizeni. Tim hlavnim cilem, je vSak potvrzeni ci

vyvraceni nasledujicich ¢tyt hypotéz:

a) Personalista, ktery vede pracovni pohovor s uchazecem si uvédomuje svou
vlastni rozhodovaci roli.

b) Personalisté maji vysokoskolské vzdélani v personalistice, ¢i k ji podobném
oboru.

c) Vliv personalisty je vétsi pii obsazovani vysSich pracovnich pozic.

d) Pozdni zpétna vazba ze strany organizace je nejvice negativnim faktorem pii
rozhodovani uchazece.

Vyzkum byl provadén kvantitativni metodou prostiednictvim dvou dotazniku, Které
byly zcela anonymni. Na oba dotazniky ulozené na internetu odpovédélo celkem 300
respondentii. Vyzkum byl provadén i kvalitativni metodou pomoci dvou rozhovord.
Jeden rozhovor probihal poloZenim sedmi otdzek tfem uchazeclim o pracovni pozice a
druhy rozhovor probihal poloZzenim sedmi otdzek tfem personalistim, ktefi maji

zkuSenosti s vybérovym fizenim.

Prvni dotaznik byl ur¢en vSem osobam, které¢ se jiz zacastnily jakéhokoliv vybérového
fizeni. Zkoumal vliv personalni prace, konkrétné€ procesu vybérového fizeni, na

uchazece o zaméstnani. Hypotézy piifazené tomuto dotazniku jsou:

vV

a) Vliv personalisty je vétsi pii obsazovani vyssich pracovnich pozic.
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b) Pozdni zpétna vazba ze strany organizace je nejvice negativnim faktorem pfi

rozhodovani uchazece.

Dotaznik doséhl poctu 150 respondentt.

4.2 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

1. otazka: Jste: @ muz

O Zena

Ze 150 respondentti bylo 106 (71%0) Zen a 44 (29%) muzu.
Graf 1: Pohlavi

W Zena
= Muz

2. otazka: Kolik je Vam let? VSichni respondenti, ktefi odpovédéli na dotaznik, jsou
star$i 19 let. 57 (38%0) respondentl bylo ve véku 19-25 let. 37 (25%) respondentt bylo
ve véku 26-30. Ve véku 31-40 odpovidalo 34 (22,5%) osob. Respondenti star$i 41 let
reagovali v poctu 22 (14,5%).
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Graf 2;: V&k

H 19-25
m 26-30
34 31-40
W 41 a vice

3. otazka: V jakém Kraji zijete?

Prahu volilo 62 (41%) respondent, Ve Stredoceském kraji odpovidalo 55 (37%0)
respondentt a v Olomouckém kraji 9 (6%6) osob. I Ustecky i Plzensky kraj zvolilo 5
(3%) respondentt a dalsi kraje volilo dohromady 14 (10%b6) lidi.

Graf 3: Bydlisté

B Praha

B StfedoCesky kraj
Olomoucky

m Ustecky

B Plzensky
Dalsi kraje
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4. otdzka: Jaky je V4§ nejvysSi stupenn dosaZeného vzdélani? Nejvice

respondentt, tedy 87 (58%) ma nejvyssi stupenn dosazeného vzdélani
vysokoskolské. Hned po ném s 40 (27%) figuruje stfedoskolské vzdélani s
maturitou. 18 (12%) respondentii uvedlo vyssi odborné. 5 (3%) lidi uvedlo

sttedni bez maturity nebo zakladni vzdélani.

Graf 4: Vzdélani

B Vysokoskolské

B Stfedni s maturitou
Vy$§i odborné

B Stfedni bez maturity ¢&i
z&kladni

5. otazka: Studujete prezenéné? 58 (39%0) respondentti uvedlo, ze ano. 92 (61%0)

respondentl uvedlo, Ze ne.

Graf 5: Studujete prezencné?

H Ano
H Ne
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6. otazka: Pracujete? 85 (56,5%) lidi uvedlo, ze pracuji na plny uvazek. 34 (23%)

respondentti pracuje brigadné. Na ¢astecny tvazek, pracuje 24 (16%) osob. Pouze 7

(4,5%0) lidi, uvedlo, Ze nepracuji.

Graf 6: Pracujete?

B Ano, brigadné

B Ano, na hlawni pracowni pomér
Ano, na Castecny Uvazek

B Nepracuji

7. otazka: Jaka je VaSe soucasna pracovni pozice?

7 respondentd uvedlo, Ze momentalné nepracuje, tudiz se bude pracovat se 143

osobami.

Jako niz§i pracovni pozici jsem zde vymezila takovou pracovni pozici, za jejiz
vykonavani je dle NSP (= narodni soustava povolani) vétSinou zakladni nastupni
meésicni mzda pracovnika do 20 000,- K¢ hrubého. Respondenti, ktefi se sem fadi,
pracuji jako: prodavac/ka, operator/ky vyroby, vedouci prodejny, wellness specialista,
servirka, socidlni pracovnice/ pracovnici, pracovnici/ pracovnice ve skladu, oSetfovatel

koni, chiiva, montazni pracovnik v elektrotechnice, floristka atd.

Respondentd, ktefi do okénka sedmé otazky vypsali nizsi pracovni pozici je 58 (40%b).
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Jako vys$s§i pracovni pozici jsem zde vymezila takovou pracovni pozici, za jejiz
vykonavani dle NSP muize pracovnik mési¢né piijimat mzdu nad 20 000,- K¢ hrubého.
Respondenti, ktefi se sem fadi, pracuji jako: hlavni Géetni, HR konzultanti, realitni
makléii/makléiky, zajiStovatelé nakupu, pripravar provoznich kontrol a pracovnik
defektoskopie, referenti /referentky uradu, policista, obchodni zastupce, PR specialista,
terapeut, feditel zakaznickych sluzeb, business analytik, administrativni
pracovnik/pracovnice, asistenti/asistentky, pedagog Vv mateiské Skole, pedagog na
zékladni Skole, manazer pojisténi a reklamaci, referent statni spravy, manager
restaurace, senior produktovy specialista, evaluator projektt EU, manager
administrativnich pracovnikii, marketingovy specialista, IT manager, programatofi,
jednatelka spole¢nosti, koordinator projektu, zastupce finanéniho manazera, junior SW

Test Engineer, databazovy administrator atd.

Respondentd, ktefi do okénka sedmé otazky vypsali vyssi pracovni pozici je podstatné
vice, a to 85 (60%0).

Graf 7: Jaka je VaSe sou¢asna pracovni pozice?

M Niz$i pracowni pozice
M VyS8S$i pracowni pozice

8. otazka: Kolik  pracovnich  pohovori jste jiz  absolvoval/a?

Respondenti nejéastéji volili moznost 3-5 pohovort, a to konkrétné 55 (36,5%0)

osob. 1-2 pohovory absolvovalo 40 (27%) lidi. 6-8 pohovort se zucastnilo 28
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(19%) osob. 11 a vice pohovori absolvovalo 17 (11%) lidi a 9-10 pohovora
absolvovalo 10 (6,5%0) osob.

Graf 8: Kolik pracovnich pohovoru jste jiz absolvoval/a?

H jeden- dva
M tfi- pét
Sest- osm
B dévet- deset
M jeden4ct a vice

28

9. otazka: O jaky pracovni pomér Slo u vétSiny VaSich prijimacich pohovora?

93 (62%) respondenti uvedlo, ze se vétSinou jednalo o hlavni pracovni pomér.
57 (38%) respondentti uvedlo, ze se vétsinou jednalo o zkraceny uvazek, DPP ¢i
DPC.

Graf 9: O jaky pracovni pomér $lo u vétsiny Vasich pfijimacich pohovora?

H VétSinou o HPP

| VétSinou o zkraceny Uvazek,
DPP & DPC
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10. otazka: Ovlivnil Vas nékdy pristup personalisty pii vvbérovém Fizeni

takovym zpusobem, Ze jste se kvuli tomu rozhodl/a pracovni mistnost

odmitnout? U této otazky respondenti odpovidali pro ano 90 (60%b) osob a pro
ne 60 (40%o) osob.

Graf 10: Ovlivnil Vas nékdy pfistup personalisty?

H Ano
H Ne

11. otdzka: MuZe zménit Vas nazor na organizaci pristup personalisty? Pro

odpovéd’ ano se rozhodlo 112 (75%) respondentii a pro zapornou odpovéd’ 38

(25%0) respondent.

Graf 11: Mize zménit Vas nazor na organizaci ptistup personalisty

H Ano
® Ne
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12. otazka: Co na Vas pii vvbérovém rizeni pusobilo nejvice negativné?

Respondenti jako nejvice negativni ¢ast vybérového fizeni uvadéli predev§im Zadnou

zpétnou vazbu ze strany organizace, a to celych 59 (39%) osob. V druhém poradi

oznacilo nejvice respondentit 56 (37%) odpovéd” Nedostateéné poskytnuti informaci o

pracovnim misté a na tfetim mist¢ se umistila odpovéd Nedostatecnd, pozdni zpétna

vazba 47 (31%) a Nevhodné chovani personalisty, a to s pfesnym poctem 47 (31%)

odpovedi.

32 (21%) osob oznacilo odpovéd’ Nevhodné pokladané otazky, které jsou dle uchazece

nepodstatné pro vykonavani pracovni pozice a 28 (19%) osob oznalilo odpoveéd

Nedostatecné poskytnuti informaci o pribehu piijimaciho fizeni. Na dalSich mistech se

umistila odpovéd’ Uchaze¢ neméa moznost hovofit o svych pracovnich zkuSenostech

sam/sama a ,,prodat se“- takto odpovidalo 26 (17%) osob. 17 (11%) osob oznacilo

odpovéd Nedodrzeni ¢asového harmonogramu.

Graf 12: Co na Vas pfi vybérovém fizeni ptisobilo nejvice negativné?

organizace

Nedostate&nda, pozdni zpétna
vazbha

B Nevhodné pokladané otazky,
které dle Véas byly nepodstatné
pro wkonavani pracowni pozice

B Nemél/a jste moznost hovorit o
Vasich pracownich
zkuSenostech sam/sama a
"prodat se"

B 74dn4 zpétna vazba ze strany ™ Nedostate&né poskytnuti

informaci o pracownim misté

B Nevhodné chovani personalisty

Nedostatecné poskytnuti
informaci o priibéhu pfijimaciho
fizeni

Nedodrzeni Casoveho
harmonogramu pohovoru
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Rozhovor s uchazeci

Rozhovoru se ucastnily tfi osoby. Dvé zeny z Prahy ve véku 24 let a 25 let a jeden muz

Z Prahy ve véku 24 let.

VSsichni ucastnici maji vysokoskolsky titul a jiz se zucastnili vybérového fizeni. VSichni

studuji prezencné magistersky studijni program.

Jednalo se o strukturovany rozhovor. Kazdému bylo polozeno 7 otevienych otazek a

jedna otazka s vybérem z moznosti.

Mimo dvé€ tvodni otdzky, byli ucastnici pozadani o zodpovézeni otazek z dotazniku

Vv piedchozim vyzkumu.

1. Jaka je vaSe soucasna pracovni pozice p¥i studiu?
Zena, 24 let: ,,.Vedouci malé prodejny.
Zena, 25 let: ,,Hosteska.

Muz, 24 let: ,,Prodavac.”

2. Kolik pracovnich pohovorii jste jiz absolvoval/a?
Zena, 24 let: .7
Zena, 25 let: , 4

Muz, 24 let: ,,2°

3. Ovlivnil vis nékdy pristup personalisty pri vybérovém Fizeni takovym

zpusobem, Ze jste se kviili tomu rozhodl/a pracovni misto odmitnout?
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Zena, 24 let: ,,Ano, bohuzel mam takovouto Spatnou zkusenost. Personalista, ktery se
mnou vedl pohovor na administrativni pracovni pozici, mél velmi nevhodné dotazy a
celkové pusobil velmi neptijemné. Proto jsem se rozhodla ve vybérovém fizeni dale

nepokracovat.

Zena, 25 let: ,Ne, neovlivnil. Setkala jsem se jen se samymi opravdu milymi

personalisty. M¢la jsem zatim Stésti.*

Muz, 24 let: ,,Ne. S ptistupem personalistt mam dodnes jen kladnou zkusenost.*

4. MuZe zménit vas§ nazor na organizaci pristup personalisty?

Zena, 24 let: ,,Ur¢ité ano, personalista je v organizaci kli¢ovy pracovnik, ktery by mél
pusobit pozitivné. Pokud mé personalista ke mné, jako k uchazeci, nevhodny zptisob

chovani, mohu zacit vnimat organizaci negativng.*

Zena, 25 let: ,,Ne. Myslim si, ze neni spravné soudit celou organizaci kviili chybam

jediného Cloveéka.

Muz, 24 let: ,,Ano, dokaze. Je to Clovek, se kterym jednate od zacatku celého procesu
vybérového fizeni a mé¢l by prezentovat celou spole¢nost. Dle mého nazoru dokéaze u
uchazece zménit nazor 1 pozitivné. Pokud jsem o organizaci neslySel nic moc dobrého,
ale chci si vytvorit nazor sam, personalista mize byt ¢lovek, ktery mé alespon trosku

ptiblizi k tomu, vytvofit si pozitivni obrazek 0 organizaci.

5. Mélo na vas chovani personalisty vliv, kdyZ jste se rozhodoval/a mezi vice

pracovnimi nabidkami?

Zena, 24 let: ,,Ano, ur¢ité mélo. Mimo jiné faktory jsem samoziejmé porovnavala i
vystupovani a jednani personalisti v jednotlivych spole¢nostech. Vzdy jsem se ale

rozhodla podle vnitiniho pocitu.*

57



Zena, 25 let: , SpiSe jsem se zaméfovala na informace, které jsem od néj ziskala a
srovnavala je s ostatnimi nabidkami. Rozhodujicimi kritérii podle mé bylo platové
ohodnoceni, misto vykonu prace a pracovni napli, az poté jsem hodnotila piistup

personalistii.*

Muz, 24 let: ,,V této situaci jsem se zatim neocitnul, ale myslim si, Ze by to urcité byl

jeden z rozhodujicich faktort. Jednani personalisty je vizitka organizace.*

6. MiiZete prosim podrobné popsat pribéh jednoho pohovoru, ktery jste

absolvoval/a?

Zena, 24 let: ,Ano. Jednalo se o brigadnickou pracovni pozici prodejce v malém
obchudku s cukrovinkami. Prvni pohovor probihal na centrale a druhé kolo pfimo na
pobocce prodejny, tam jsme se uz jen s personalistou a manazerem dohodli na
podminkach veskeré spoluprace a nastoupila jsem od druhého dne. Personalista na mne
pusobil ihned moc mile a oplyval skvélymi komunika¢nimi dovednostmi. Nenechal mé
¢ekat ani chvilku na zacatek pohovoru, nabidnul mi néco k piti a ptal se na srozumitelné
otazky po celou dobu asi patnactiminutového pohovoru. Cely pohovor se nesl
v pfijemném duchu a vétSinu Casu jsme se smali. Odchazela jsem s velice dobrou
naladou. Byla jsem si téméf jista, ze mne bude kontaktovat pro druhé kolo. Tak se 1
stalo a byla jsem informovana, Ze do druhého kola postupuji jesté s jednou slecnou a

tam bude zaleZet na manaZerovi. Préci jsem ziskala ja.*

Zena, 25 let: ,Jelikoz mam bohaté zkuSenosti s praci hostesky, popisi pribéh
ptijimaciho fizeni z oblasti hostessingu. Konkrétné se jednalo o propagaci urcité znacky
a obsluhovani hostli. Zareagovala jsem na inzerat na internetu a ozvala se mi pani
personalistka z personalni agentury. Dohodly jsme se na terminu a misté pracovniho
pohovoru, a jesté byla tak laskava a vSechny dohodnuté informace mi zaslala e-mailem.
K pohovoru jsem se dostavila a ocekavala mne i1 se svym kolegou. Oba vypadali moc
sympaticky, nabidli mi kavu a zacali vést pohovor. Vice mluvila pani personalistka.

Nejdiive mi fekli vice informaci o pracovni pozici, to znamend napli prace, kdy a kde
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bude akce probihat, co se ode m¢ ofekava a co presné bych propagovala. Ptali se mé,
jak se mi zatim informace zamlouvaly, a kdyZ jsem fekla, Ze jsem nadSend, pfistoupili
k druhé casti pohovoru, ktera se tykala mé osoby. M¢la jsem prostor mluvit o svych
dosavadnich pracovnich zkuSenostech, co se mi na nich libilo ¢i nelibilo a ¢emu bych se
chtéla v budoucnu vénovat, zkratka jakou praci hledam. Bavili jsme se i 0 mém studiu,
kam sméftuji a jakou praci chci po studiu vykonavat. Poté jsme pfistoupili k otdzkam
ohledn¢ ocekavané mzdy, poctu pracovnich hodin, typ smlouvy atd. Na konci mi sd¢lili,
7e maji vice uchazecek a Ze mne budou do konce tydne kontaktovat. Pohovor trval asi
30-40 minut. Kontaktovali mé¢ se skvélou zpravou, ze jsem pracovni misto ziskala ja.

S touto agenturou jsem méla opravdu skvélé zkusenosti.

Muz, 24 let: ,,Slo o pohovor k mé aktudlni praci. Na prodejné jsem vidél néapis, kde
stadlo, Ze pfijimaji brigddniky. ProtoZe jsem tehdy aktivné hledal praci, Sel jsem na
prodejnu se zeptat prodavace na vice informaci. Nechal jsem u né&j svij zivotopis a
nasledné ¢ekal, aZ se mi ozve nékdo z vedeni. Ozvala se pani vedouci prodejny, ktera se
starala i o ndbor novych pracovnikll. Nejprve jsme vedli telefonicky pohovor, kde mi
vice pfiblizila pracovni napli, platové ohodnoceni, na jaké dny potiebuji vypomoc a na
kolik hodin. Ptala se na muj Skolni rozvrh a zda jsem ochotny splnit jejich o¢ekavani
ohledné poctu pracovnich hodin na prodejné. Kdyz jsem souhlasil s podminkami,
pozvala mne na prvni zkuSebni den, kde jsme se i osobné seznamili a probrali dalsi
detaily. V8e prob¢hlo hladce a moc jsme si rozuméli. Hned druhy den jsme podepsali
smlouvu a zacala moje brigada. Jsem zde dodnes a moc spokojeny s vedenim, s kolegy i

S prodavanym sortimentem.

7. Co by na vas p¥i vybérovém Fizeni pusobilo nejvice negativné?

Byly ptedloZeny moznosti jako v dotazniku, ucastnici méli vybrat 3
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Zena, 24 let: ,Nevhodné chovani personalisty, nedostateéné poskytnuti informaci o
pracovnim misté¢, nevhodné pokladané otazky, které¢ dle vas byly nepodstatné pro

vykonavani pracovni pozice.

Zena, 25 let: ,,Nevhodné chovani personalisty, zddna zpétnéd vazba ze strany organizace,

nedostate¢né poskytnuti informaci o pracovnim miste.*

Muz, 24 let: ,,Nevhodné chovani personalisty, zadna zpétna vazba ze strany organizace,

nedostatecnd, pozdni zpétna vazba.*

Hypotézy:

a) Vliv personalisty je vétsi pii obsazovani vysSich pracovnich pozic.

Tuto hypotézu je mozZné potvrdit, diky vysledkiim otazky cislo 7. Jednotlivé odpovédi
143 respondentti (7 nepracujicich respondentii bylo pro potvrzeni této hypotézy
vyfazeno) byly rozebrany a bylo zjisténo, Ze z 58 respondentii pracujicich na nizsich
pracovnich pozicich, pouze 12 (20%) respondentii oznacilo u desaté otazky odpovéd™:

Ano, ovlivnil. To znamena, Ze 46 (80%0) respondenti uvedlo odpovéd’: Ne neovlivnil.

U respondentd na vysSich pracovnich pozicich bylo zjisténo, ze z 85 lidi 45 (53%0)
uvedlo odpovéd: Ano, ovlivnil. Zbyvajicich 40 (47%) osob uvedlo odpovéd: Ne,

neovlivnil.

Z tohoto vyzkumu jasné vyplyva, ze pfistup personalisty pfi vybéru zaméstnani, vice

ovliviiuje respondenty na vysSich pracovnich pozicich.
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b) Pozdni zpétna vazba ze strany organizace je nejvice negativnim faktorem pri

rozhodovani uchazece.

Tato hypotéza je také potvrzena a dokazuje to otazka ¢islo 12. OvSem nutno zminit fakt,
ze ne o0 moc mén¢ respondentli zvolilo odpovéd’: Nedostatecné poskytnuti informaci o

pracovnim misté.

Respondenti jako nejvice negativni ¢ast vybérového Fizeni uvadéli predeviim Zadnou
zpétnou vazbu ze strany organizace, a to celych 59 (39%) osob. V druhém poradi
oznacilo nejvice respondenti 56 (37%) odpovéd Nedostateéné poskytnuti informaci o

pracovnim mistg.

Co se tyce rozhovort s uchazeci, dva ze tii také oznacili odpovéd’ Zadné zpétna vazba

ze strany organizace. VSichni tfi také uvedli odpovéd’ Nevhodné chovani personalisty.
Druhy dotaznik vyplnilo 150 personalistl, ktefi jiz méli zkuSenost s vybérovym
fizenim.

1. otazka: Jste: @ muz

@O Zena

Ze 150 respondentti bylo 99 (66%) zen a 51 (34%) muza.

Graf 13: Pohlavi

u Zeny
u Muzi
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2. otazka: Kolik je Vam let? VSichni respondenti, ktefi odpovédéli na dotaznik, jsou
star$i 20 let. 32 (21%) respondentl bylo ve veéku 20-25 let. 77 (51%) respondentt bylo
ve veku 26-30. Ve veéku 31-40 odpovidalo 31 (21%) osob. Respondenti starsi 40 let
reagovali v poctu 10 (7%0).

Graf 14: Vé&k

u 20-25

m 26-30
31-40

M 41 aice

7

3. otazka: V jakém Kraji zijete?

Prahu volilo 69 (46%0) respondentti, ve Stiedoceském kraji odpovidalo 33 (22%0)
respondentt a v Jihomoravském kraji 21 (14%) osob. V dal$ich krajich vyplnilo
dohromady 27 (18%) lidi.

Graf 15: Bydligts

N Praha

B StfedoCesky kraj
21 Jihomorawsky kraj

M DalSi kraje
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4. otazka: Jaky je VaS§ nejvysSi stupen dosaZeného vzdélani? Nejvice

respondentti, tedy 106 (71%) ma nejvyssi stupen dosazené¢ho vzdélani
vysokoskolské. Hned po ném s 29 (19%) figuruje stiedoskolské vzdélani s
maturitou. 15 (10%0) respondenti uvedlo vyssi odborné.

Graf 16: VVzdélani

B VysokoSkolské
B Stfedni s maturitou
Vys$8i odborné

5. otazka: Studoval/a jste obor personalni iizeni, nebo jemu podobny obor?

Na tuto otazku respondenti odpovidaly zcela kladné v 89 (59%) ptipadech.
Zaporné odpovédelo 42 (28%) osob a 19 (13%) personalistti absolvovalo pouze

pfedmét/kurz v ramci studia.

Graf 17: Studoval/a jste obor personalni fizeni, nebo jemu podobny obor?
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B Ano
B Ne

Pouze prfedmét/kurz v ramci
studia

6. otazka: Myslite si, Ze jednani personalisty pri vvbérovém rizeni ma zasadni

vliv na uchazece?

Naprosta vétSina respondentli odpovidala jednoznacné ano, a to presné 146

(97%) osob. Ne volili 4 (3%) respondenti.

Graf 18: Myslite si, ze jednani personalisty pfi vybérovém fizeni ma zasadni vliv na
uchazece?

H Ano
H Ne

7. otazka: Pripravujete se vzdy peclivé na pracovni pohovory, které s uchazeci

vedete?
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U této otazky opét prevlada kladna odpoveéd, a to s poctem 139 (93%) osob.
Variantu ne volilo 11 (7%) respondent.

Graf 19: Pfipravujete se vzdy pe€livé na pracovni pohovory, které s uchazeci
vedete?

B Ano
® Ne

Téchto 11 respondentd, ktefi oznacili odpovéd’ Ne, jsou Zeny a muzi, kteti jsou
vyssiho véku a predpoklada se, Ze maji dlouholeté zkuSenosti v oboru a pecliva

pfiprava neni vzdy nutnd. Stejny ptistup voli personalistka v rozhovoru nize.

8. otazka: Orientujete se na urcity systém vvbéru a naboru pracovnika?

U této otazky 125 (83%) respondentii odpovidalo kladné a 25 (17%) zaporné.

Graf 20: Orientujete se na urcity systém vybéru a naboru pracovniki?

H Ano
= Ne
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9. otazka: Dodrzujete stejny pristup i v pripadé, Ze nepovazZujete uchazece za

vhodného?

Odpoveéd ano volilo 108 (72%) respondenti, odpoveéd ne volilo 42 (28%) respondentd.

Graf 21: Dodrzujete stejny pristup i v ptipad¢€, ze nepovazujete uchazece za
vhodného?

B Ano
H Ne

Velké mnozstvi respondentt tedy volilo odpovéd” Ano. Z rozhovort s personalisty nize

vyplyva stejny vysledek. Dva ze tii personalistl stejny pristup k uchazec¢i dodrzuje.

10. otdzka: Co vnimate jako nejvice negativni ¢ast vybérového Fizeni z pohledu

uchazece?

Respondenti jako nejvice negativni ¢ast vybérového fizeni uvadéli predevsim zadnou
zpétnou vazbu ze strany organizace, a to celych 110 (73%) osob. V druhém potadi
oznacilo nejvice respondent 87 (58%) odpoveéd’ nedostatecné poskytnuti informaci o
pracovnim misté a na tfetim misté se umistila odpovéd’ nevhodné chovani personalisty,

a to s presnym poctem 79 (53%) odpovédi.

Na dalSich mistech se umistila odpovéd’” Uchaze¢ nemd moZnost hovofit o svych
pracovnich zkuSenostech sdm/sama a ,,prodat se“- takto odpovidalo 44 (29%) osob,
dale 43 (29%) osob oznacilo odpovéd Nevhodné pokladané otazky, které jsou dle

uchazeée nepodstatné pro vykonavani pracovni pozice, 30 (20%0) respondentti oznadilo
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odpovéd’ Nedostate¢na, pozdni zpétna vazba. 20 (13%) osob oznalilo odpoveéd
Nedostatecné poskytnuti informaci o pribéhu pfijimaciho fizeni a 5 (3%) osob oznacilo
odpovéd’ Nedodrzeni ¢asového harmonogramu.

Graf 22: Co vnimate jako nejvice negativni ¢ast vybérového fizeni z pohledu
uchazece?

B Zadna zpétna vazba ze strany ™ Nedostatecné poskytnuti
organizace informaci o pracownim misté
Nevhodné chovani personalisty ™ Nevhodné pokladané otazky,

které jsou dle uchazece

30 nepodstatné pro wkonavani
pracowni pozice
B NedodrZeni ¢asoveho Nedostate¢nd, pozdni zpétna
43 harmonogramu pohovoru vazba
B Nedostatecné poskytnuti Uchaze¢ neméa moznost
informaci o priibéhu pfijimaciho  howofit o swch pracowich
fizeni zkuSenostech sam/sama a
Lprodat se*

Vysledky rozhovorti s personalisty jsou totozné s vysledky dotazniku. Dva ze tii
personalistd volili odpovédi: Nevhodné chovani personalisty, zadna zpétna vazba ze
strany organizace, nedostate¢né poskytnuti informaci o pracovnim misté. Jedna
z dotazovanych personalistek volila namisto odpovédi Nedostatecné poskytnuti
informaci o pracovnim mist¢ odpovéd” Uchaze¢ nema moznost hovofit o svych

pracovnich zkuSenostech sdm/sama a ,,prodat se*.
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Rozhovor s personalisty

Rozhovor se konal se dvéma personalistkami z personalni agentury z Prahy ve véku 28

a 39 let a jednim personalistou z personalni agentury z Prahy ve véku 43.

Pouze mladsi zena mé vysokoskolské vzdélani, ale ne v oboru. Zbyvajici dva tcastnici

pohovoru maji pouze stiedoskolské vzdélani s maturitou.

Jednalo se o strukturovany rozhovor. Kazdému bylo polozeno 7 otevienych otazek a

jedna otazka s vybérem z moznosti.

Mimo dvé€ tvodni otdzky, byli ucastnici pozadani o zodpovézeni otazek z dotazniku

Vv piedchozim vyzkumu.

1. Kolikaleté zkuSenosti mate v oboru personalistiky, konkrétné v oblasti

prijimaciho Fizeni?

Zena, 28 let: ,,Do tohoto oboru jsem se dostala jiz pfi zacatcich studia, to znamena, ze
asi desetileté. OvSem naboru jsem se zacala vénovat o néco pozdéji, v tom piipadé mam

asi osmileté zkuSenosti.

Zena, 39 let: ,)V tomto oboru pusobim dlouho fadu let. Mam dvacetileté zkuSenosti

S pfijimanim pracovniki.*

Muz, 43 let: ,,Naboru se vénuji asi deset let.*

2. Proc¢ jste si vybral/a tento obor, co Vas na ném nejvice lakalo?

Zena, 28 let: ,.Byla jsem oslovena kamaradkou, ve firmé hledali pracovnici do HR
oddeleni s celkovym zaskolenim. Ptala se, zda si praci chci vyzkouset. Souhlasila jsem,

libila se mi ta pfedstava pracovat pro znamou Velkou spolecnost a vybirat pro né
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zaméstnance. AvSak k tomu jsem se dostala az po néjakém case zaSkolovani a zatim
jsem se vénovala administrative. Prace s lidmi m¢ zacala moc bavit a stale i po letech

bavi. Nedokazi si predstavit vykonavat jinou praci.*

Zena, 39 let: ,Byla to méa prvni prace v persondlni agentuie a ihned jsem si ji
zamilovala. Nejvice se mi libilo mit tu moc ovlivnit, kdo z uchazec postoupi do

dalsiho kola pfijimaciho fizeni. Zaroven to ovSem byla a je velka zodpovédnost.*

Muz, 43 let: ,Ktéto praci jsem se dostal upln¢ ndhodou. Kamaradd zacal budovat
persondlni agenturu a pozadal mé o pomoc. Nakonec jsem v ni i zacal pracovat a zlstal
jsem u toho spoustu let. Na vybéru zaméstnancii pro firmy mé nejvice motivuje to,
davat prilezitost kandidatim k lepsi kariéte a zaroven dodat firmam kvalifikované a

schopné zaméstnance a prispét tak k rozvoji spole¢nosti.*

3. Myslite si, Ze jednani personalisty pii vybérovém Fizeni ma zasadni vliv na
uchazece?
Zena, 28 let: ,,Myslim si, Ze rozhodn& ano. Od uchazeéi jsem slysela piipady, kdy je
jednani personalisty natolik odradilo, ze se o pracovni pozici piestali uchazet. Je to

velka skoda, personalista by mél jednat dle uré¢itych zasad.*

Zena, 39 let: ,,Ano ma, at’ uz pozitivni nebo negativni. Je to velka vyhoda a skvély
pocit, kdyz dokazete svym piistupem pozitivné piisobit na uchazece a citi se ve vasi
spole¢nosti prijemné. OvSem pokud personalista plisobi negativné, kazi to nejen povést
personalistiim, ale mél by si také uvédomit, jak moc takové jednani ze strany organizace

Skodi uchazeci a povésti celé spolecnosti.*

Muz, 43 let: ,,UrCité¢ se stimto nazorem ztotoziluji. Uchaze¢ na pohovor piichazi
s uréitym ocekavanim a rozhodné by se nemél dockat personalisty, ktery jej ovliviiuje
negativnim zptsobem, rozhodné to neni v z4jmu organizace. Ja sdm, 1 kdyZ mam Spatny

den, pfekonam se a vzdy jednam tak, jak se slusi a patii. Myslim si, ze opravdu zalezi
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na piistupu personalisty, zda se uchaze¢ rozhodne pracovni misto pfijmout nebo se

rozhodne jej odmitnout.*

4. Pripravujete se vZdy pe€livé na pracovni pohovory, které s uchazeci vedete?

Zena, 28 let: ,,Ano. Jsem odjakziva az moc pedlivd a kazdému nadchazejicimu
pohovoru vénuji specialni pfipravu. Délala jsem to tak i pfed par lety ve firmé a
V persondlni agentufe o to vice. Podat o kazdém klientovi veskeré mozné informace,
které budou uchazeCe zajimat, je dulezité. Dale si dikladné procitam zivotopis a
motivacni dopis zaslané uchazeCem a délam si predbézné poznamky, na dalsi doplitujici

otazky, které mé napadnou, se ptdm v prubehu pohovoru.*

Zena, 39 let: ,,Pfiznam se, 7e ne vzdy. Protoze mam za ty roky bohaté zkusenosti,
troufam si tvrdit, ze specialni ptipravu nepotiebuji. Kazda otdzka, kterou pti pohovoru
polozim, vyplyne z konverzace pfimo béhem pohovoru s uchazetem. Nemohu predem
fici, jak bude pohovor probihat, tak si ani nemohu pfedem pfipravit, co m¢ bude napadat
za otazky. OvSem pokud se u klienta otevie zcela nova pracovni pozice, o které jsem

zatim nic neslySela, pfipravuji si zjisténé informace pro kandidata.*

Muz, 43 let: ,,Vzdy se pfipravuji na pracovni pohovor stejnym zptisobem. Prostuduji si
materidly zaslané uchazecem, zjiSt'uji podrobné informace o pracovni pozici u klienta,

udélam si poznamky a jdu k pohovoru.«

5. Orientujete se na urcity systém vybéru a naboru pracovniki?
Zena, 28 let: ,,Ano, mam svij vlastni systém vybéru pracovniki.
Zena, 39 let: ,,Ano, orientuji.*

Muz, 43 let: ,,Ano, urcité je dillezité mit urCity systém. Jinak to nemuze fungovat.*
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6. DodrZujete stejny pristup i v pripadé, Ze nepovaZujete uchazele za

vhodného?

Zena, 28 let: ,,Ano, uréité dodrzuji. Myslim si, Ze by to takto mélo byt. I nevhodny
kandidat na urcitou pozici ma pravo na distojny pracovni pohovor. I kdyz na zacatku
poznam, ze uchazeC pro danou pozici neni vhodny, ptdm se na stejné otazky jako

uchazecée vhodného.*

Zena, 39 let: »Nedodrzuji. Je to zbytecné zdrzovani obou stran, takze misto hodinového
pohovoru, vénuji uchaze¢i o néco méng, upozornim ho na to, ze firma hleda kandidaty,
ktefi budou vice spliiovat jejich o¢ekavani. Pak mu navrhnu jinou otevienou pracovni
pozici, ptipadné feknu, Ze si zivotopis ponecham do budoucna pro piipadné dalsi

nabidky.*

Muz, 43 let: ,,Ano. Pohovor vedu stejnym zplsobem v obou piipadech, tedy jak
s vhodnym, tak s nevhodnym kandidatem.*

7. Co vnimate jako nejvice negativni ¢ast vybérového Fizeni z pohledu

uchazece?

Byly ptedlozeny moznosti jako v dotazniku, ucastnici méli vybrat 3

Zena, 28 let: ,,Nevhodné chovani personalisty, zddna zpétnd vazba ze strany organizace,

nedostate¢né poskytnuti informaci o pracovnim miste.*
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Zena, 39 let: ,,Nevhodné chovani personalisty, zddna zpétnéa vazba ze strany organizace,
uchaze¢ nema moznost hovofit o svych pracovnich zkuSenostech sdim/sama a ,,prodat

CC ¢¢

SC

Muz, 43 let: ,,Nevhodné chovani personalisty, zadna zpétna vazba ze strany organizace,

nedostatecné poskytnuti informaci o pracovnim misté.*

Hypotézy:

a) Personalista, ktery vede pracovni pohovor SuchazeCem si uvédomuje svou
vlastni rozhodovaci roli.

b) Personalisté maji vysokoskolské vzdélani v personalistice, ¢i k ji podobném
oboru.

Prvni hypotéza, ktera zni: Personalista, ktery vede pracovni pohovor s uchazecem si

uvédomuje svou vlastni rozhodovaci roli, je potvrzena diky Sesté otazce.

Naprosta vétSina respondenttt odpovidala jednoznacné ano, a to piesné 146 (97%) osob.

Odpoved Ne volili 4 (3%) respondenti.

4 respondenti, ktefi odpovidali Ne, jsou 4 zeny ve véku 26-30 let zPrahy a
StredocCeského kraje, vysokoskolského vzdélani 3 vjiném oboru a 1 Vv oboru
personalistiky. VVSechny se pfipravuji na pohovory peclive, orientuji se na uréity systém

vybérového tizeni a dodrzuji stejny piistup, 1 kdyz uchazece nepovazuji za vhodného.

Z rozhovora s personalisty je mozné z posledni sedmé otdzky vycist, Ze si personalisté
dobte uvédomuji, jak jejich ptipadné nevhodné chovani plisobi negativné na uchazece o

pracovni pozici.
Tuto hypotézu tedy mtizeme oznacit jednoznacné za pravdivou.
Druha hypotéza, ktera zni: Personalisté maji vysokoskolské vzdélani v personalistice,

¢i k ji podobném oboru, je také potvrzena diky tfeti a paté otazce.
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Nejvice respondentd, tedy 106 (71%) ma nejvysSi stupen dosazeného vzdélani
vysokoskolské. Hned po ném s 29 (19%) figuruje stiedoskolské vzdélani s maturitou.

15 (10%0) respondentt uvedlo vyssi odborné.

Otazka: Studoval/a jste obor personalni fizeni, nebo jemu podobny obor?

Na tuto otazku respondenti odpovidal zcela kladn¢ v 89 (59%) piipadech. Zaporné
odpovédélo 42 (28%) osob a 19 (13%) personalistti absolvovalo pouze predmét/kurz

V ramci studia.

Shrnuti je tedy takové, Ze 71% respondenti ma vysokosSkolské vzdélani a 59%
respondentli v oboru personalistiky, ¢i kji podobném oboru a 13% respondentl
absolvovalo pouze kurz/pfedmét v ramci studia. Tento vyzkum s témito odpovéd'mi je
velmi piekvapivy, jelikoz bylo nepravdépodobné, Ze vétSina respondentli ma opravdu

vysokoskolské vzdélani v oboru.

Zrozhovori je mozné ziskat informaci, ze pouze jeden respondent ze tfi ma
vysokoskolské vzdelani, avSak neméni to nic na kvalité prace personalisti s dlouholetou
praxi v persondlnim oboru. Tito tfi personalist¢ odvadi skvélou praci at’ uz maji

vysokoSkolsky titul, ¢i nikoliv.
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4.3 Vysledek vyzkumného problému

V praktické ¢asti diplomové prace byl proveden vyzkum, ktery byl postaven na dvou
dotaznicich a dvou rozhovorech. Prvni dotaznik a rozhovor byl uréen pro uchazece o
pracovni pozice, kteti jiz absolvovali jakékoliv pfijimaci fizeni. Druhy dotaznik a
rozhovor byl urfen personalistim, ktefi jiz maji zkuSenost s vedenim pracovniho

pohovoru a celkové s pribéhem vybérového fizeni.

Z vysledku dotazniku pro uchazece a z rozhovoru s uchazec¢i byla zjisténa zajimava

fakta. Respondentti pro tento dotaznik bylo 150 a rozhovort se ucastnili 3 uchazedi.

Ze 150 respondentd bylo 106 (71%) zen a 44 (29%) muzu a nejvice respondentd bylo
ve véku 19-25 let z Prahy a Stfedoceského kraje. Nejvice respondentti, tedy 87 (58%)
ma nejvyssi stupenn dosazené¢ho vzdélani vysokoskolské. 92 (61%) respondentt
nestuduje a 143 osob aktivné pracuje. Respondenttl, ktefi pracuji na niz§i pracovni
pozici je 58 (40%) a respondentd, ktefi pracuji na vyss$i pracovni pozici je podstatné
vice, a to 85 (60%).

Lidé vétSinou absolvovali 3-5 pohovori za zivot, a to konkrétné 55 (36,5%) osob. 1-2
pohovory absolvovalo 40 (27%) lidi. Ve vétSing ptipada 93 (62%) se jednalo o hlavni

pracovni pomer.
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90 (60%) osob n€kdy personalista ovlivnil takovym zpiisobem, Ze se kvuli nému
rozhodli pracovni misto odmitnout. Naprosta vétSina, 112 (75%) respondentd uvedlo, ze

pristup personalisty mize zménit jejich nazor na organizaci.

Na rozhovor odpovidali tfi studenti, ktefi momentalné pracuji brigddn¢ na nizSich
pracovnich pozicich. VSichni ucastnici maji vysokoskolsky titul a jiz se zucastnili
nekolika vybérovych fizeni. Jen jedna ze tii ma s vybérovym procesem, konkrétné s
nevhodnym chovanim personalisty, Spatnou zkuSenost. Nutnho podotknout, ze sle¢na jiz
absolvovala 7 pracovnich pohovord. Dva ze tfi potvrdili, ze jejich nazor na organizaci
muze zmeénit pristup personalisty. Otdzku, jestlize mélo na uchazefe chovani
personalisty vliv, kdyz se rozhodovali mezi vice pracovnimi nabidkami, zodpovédély
dvé studentky spise kladnég, tedy Ze na né¢ mél ptistup personalisty, mimo jin¢ faktory,

viiv.

UchazeCe jsem pozadala i o podrobny popis prubéhu jednoho pohovoru, ktery
absolvovali. VSichni si vybrali pozitivni pfistup personalistid a bylo velmi pfijemné od

nich slySet tak pozitivni fakta.

U tohoto vyzkumu jsme si potvrdily obé hypotézy, to znamena, Ze vliv personalisty je
vetsi pfi obsazovani vySsSich pracovnich pozic a Pozdni zpétnd vazba ze strany
organizace je nejvice uvadénym negativnim faktorem pii1 rozhodovéani uchazece.
Respondenti jako nejvice negativni ¢ast vybérového fizeni uvadéli predeviim Zadnou
zpétnou vazbu ze strany organizace, a to celych 59 (39%) osob. V druhém potadi
oznacilo nejvice respondentti 56 (37%) odpovéd’ Nedostatecné poskytnuti informaci o
pracovnim misté a na tfetim misté se umistila odpovéd’ Nedostate¢na, pozdni zpétna
vazba 47 (31%) a Nevhodné chovani personalisty, a to s pfesnym poctem 47 (31%)

odpovédi.

Nyni informace tykajici se druhého dotazniku pro personalisty a rozhovory s nimi.
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Pocet osob, které vyplnily dotaznik je 150 a rozhovor probihal se 3 zkuSenymi

personalisty.

Ze 150 respondentli bylo 99 (66%) zen a 51 (34%) muzl a nejvice respondentd, 77
(51%) ,bylo ve véku 26-30 let z Prahy a Sttedoceského kraje. Nejvice respondentt, tedy
106 (71%) mé nejvyssi stupent dosazeného vzdélani vysokoskolské. 72% respondentl
studovali obor persondlni fizeni ¢i jemu podobny obor nebo absolvovali takovyto kurz v
ramci studia. Naprosta vétSina respondentii odpovidala na otdzku, zda si mysli, ze ma
jednéni personalisty pii vybérovém fizeni ma zdsadni vliv na uchazece, jednoznacné
ano, a to piesné 146 (97%) osob. 139 (93%) personalistii se na pracovni pohovor
peclivé pfipravuje. 125 (83%) respondentll se orientuje na urCity systém néboru
zamé&stnancl a 108 (72%) respondentli dodrzuje stejny ptistup k uchazeci, i1 kdyz jej

nepovazuje za vhodného kandidata na urcitou pracovni pozici.

Rozhovor s personalisty byl velmi zajimavy a obohacujici. VSichni dotazovani
personalisté maji dlouholeté pracovni zkuSenosti v tomto oboru a praci stale vykonavaji
s laskou. VSichni se ztotoznuji s ndzorem, ze jedndni personalisty pii vybérovém fizeni
ma zasadni vliv na uchazece. Dva ze tii personalistii se pfed pracovnim pohovorem
peclivé pfipravuji a kazdy z nich se fidi svym urcitym systémem vybéru zaméstnancii.
Dva ze tfi dodrzuji stejny pfistup k uchazectm, i kdyZ jej nepovazuji za vhodného

kandidata na pracovni pozici.

U tohoto vyzkumu jsme si potvrdily ob& hypotézy, to znamena, Ze personalista, ktery
vede pracovni pohovor s uchazeCem si uvédomuje svou vlastni rozhodovaci roli a
personalisté vétSinou maji vysokoskolské vzdelani v personalistice, ¢i k ji podobném

oboru.
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ZAVER

Zavérecna prace se vénovala nékolika tématim, ktera jsou stale aktualni a dalezita.

V této diplomové praci bylo zjiSt€éno mnoho zajimavych faktl. V teoretické Casti prace
se ¢tenal mohl dozvédét, jaky vyznam se skryva pod pojmem personalistika, jak se

personalni prace vyvijela a jaké faktory ji ovliviiovaly.

Dale je dulezita kapitola role personalisty a persondlni ¢innosti. V této kapitole se
skryva mnoho podkapitol souvisejicich se vzdélanim personalistli, s personalnim
planovanim a auditem az po ziskavani a vybér pracovnikll, vzdélavani a hodnoceni
pracovnikil. Tteti velké kapitola se vénuje vnimani organizace u kandidati na pracovni

pozice.
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V empirické ¢asti je popsan vyzkum, ktery se uskutecnil pomoci dotaznikti a rozhovorti.
Zde byly potvrzeny vSechny Ctyfi hypotézy. Persondlni prace pii vybérovém fizeni
ovlivituje uchazece ve velké mife, at uz pozitivné, tak negativné. Negativné na
uchazece plisobi predevSim nevhodné chovéni personalisty pfi pracovnim pohovoru,
7zadnd nebo pozdni zpétnd vazba ze strany organizace a nedostatecné poskytnuti
informaci o pracovnim miste€. V rozhovorech uchazeci hovotili o svych absolvovanych
pracovnich pohovorech a vétSinou méli s personalisty pozitivni zkuSenost. Bylo
zjisténo, ze uchazece na vysSich pracovnich pozicich ovliviiuje personalni prace vice
nez uchazeCe na pozicich nizsich. Piekvapivé vysledky nesla hypotéza o vzdélani

personalistli- vétSina z nich ma opravdu vysokoskolské vzdélani.

Zavérem nutno fici, Ze personalni prace je skvéld prace s lidmi, kterd dava ne jednomu
Cloveéku prilezitost splnit si sen a dokédzat velké véci. Je dilezité, aby si personalisté
uvédomili, ze lidsky pfistup a motivace jsou to hlavni, co uchazece piriméje k lepSim
vysledkiim. Neustala prace na sob¢ a chti¢ zlepSovat své vysledky je zasadni kli¢ pro

uspéech kazdého Cloveka.

Firmy by mély pfijimat provétené, profesionalni, kvalifikované a pfijemné personalni
konzultanty s lidskym pfistupem, ktefi svou praci vykonavaji radi a zodpovédné.
Personalista pti vybérovém ftizeni opravdu de¢la vizitku celé spolecnosti a zaleZi na jeho
predvybéru uchazeci, zda bude spolecnost rust ¢i nikoliv. Firmu tvofi lidé a je nutné

rozpoznat a maximalng vyuZit jejich potencial.
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Priloha B — Dotaznik

Nazev: VIiv personalni prace na uchazece

Dobry den,

jsem studentka Univerzity Jana Amose Komenského v Praze a pisi zavére¢nou praci,
ktera se zabyva vlivem personalni prace na vnimani organizace u kandidati na pracovni
pozice. V jejim ramci musim provést vyzkum, ktery je uréen v§em osobam, které jiz
absolvovaly jakékoliv vybérové tizeni. Cilem tohoto vyzkumu je zjistit, v jaké miie je
kandidét ovlivnén personalni praci pfi vybérovém fizeni. Pouzivam k tomu mimo jiné i
dotaznik, ktery je zcela anonymni a jehoZ vyplnéni je pro mé velice dilezité, proto Vas
o n¢j moc prosim. Pfedem Vam velmi dékuji za spolupraci.

Ve vétsine otazek zaSkrtnéte odpovéd’, odpovidajici Vasi situaci. N&které otazky jsou
oteviené.

1 Jste:

a Muz

B Zena

2 Kolik je Vam let?

—

.....

o Hlavni mésto Praha
o StredocCesky
o Jihomoravsky

g Vysocina



a Moravskoslezsky
o Ustecky

g Olomoucky

o Kralovéhradecky
o Pardubicky

o Zlinsky

o Karlovarsky

o Liberecky

o Plzensky

o Jihocesky

4 Vas nejvyssi stupen dosazeného vzdélani:
o Zakladni

a Stfedni bez maturity

o Stfedni s maturitou

o Vyssi odborné

o VysokoSkolské



5 Studujete prezencné?

o Ano
o Ne

6 Pracujete?

g Ano, brigadné

@ Ano, na ¢asteCny tivazek
a Ano, na plny tivazek

o Ne

7 Jaka je vaSe soucasnd pracovni pozice?

—

8 Kolik pracovnich pohovort jste jiz absolvoval/a?

ol-2
a 3-5
o 6-8
a 8-10

o 11 avice

9 O jaky pracovni pomér §lo u vétSiny Vasich pfijimacich pohovort?

a vétSinou o HPP
@ vétSinou o zkraceny uvazek, DPP, DPC

10 Ovlivnil vas n€kdy pfistup personalisty pii vybérovém fizeni takovym zplisobem, ze
jste se kviili tomu rozhodl/a pracovni misto odmitnout?
g ano

ane



11 Mtize zménit vas nazor na organizaci piistup personalisty?

g ano
ane

12 Co na vas pfi vybeérovém fizeni plsobilo nejvice negativné? (max. 3 odpovédi)

a nedostate¢né poskytnuti informaci o pracovnim misté

a nedostatecné poskytnuti informaci o prubéhu piijimaciho fizeni
a nedostatecna, pozdni zpétnd vazba

@ z4dnd zpétna vazba ze strany organizace

a nevhodné chovani personalisty

a nedodrzeni ¢asového harmonogramu pohovoru

a nevhodné pokladané otazky, které dle Vas byly nepodstatné pro vykonavani pracovni
pozice

a nemél/a jste moznost hovofit o vasich pracovnich zkusenostech sam/sama a ,,prodat se*



Priloha B - Dotaznik

Nézev: Personalista pfi vybérovém fizeni

Dobry den,

jsem studentka Univerzity Jana Amose Komenského v Praze a pisi zavéreCnou praci, ktera se
zabyva vlivem personalni prace na vnimani organizace u kandidatti na pracovni pozice. V
jejim radmci musim provést vyzkum, ktery je urCen vSem personalistim, ktefi jiz maji

zkuSenost s vyberovym fizenim kandidatd. Cilem tohoto vyzkumu je mimo jiné zjistit, zda si
je personalista védom svého vlivu na kandidata.

Pouzivam k tomu také dotaznik, ktery je zcela anonymni a jehoz vyplnéni je pro mé velice
dilezité, proto Vas o n¢j moc prosim. Pfedem Vam velmi dékuji za spolupraci.

Ve vétsing otazek zaskrtnéte odpovéd’, odpovidajici Vasi situaci.

1 Jste:

o Muz

B Zena

2 Kolik je Vam let?

—

.....

g Hlavni mésto Praha
o StredoCesky

o Jihomoravsky

a Vysocina

o Moravskoslezsky

o Ustecky



a Olomoucky

o Kralovéhradecky
o Pardubicky

o Zlinsky

o Karlovarsky

o Liberecky

o Plzensky

o JihoCesky

4 V4as nejvyssi stupent dosaZzeného vzdélani:
o Zakladni

o Stiedni bez maturity

o Stfedni s maturitou

o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

5 Studoval/a jste obor personalni fizeni, nebo jemu podobny obor?

g ano
ane

@ absolvoval/a jsem jen kurz/pfedmét v ramci studia

6 Myslite si, Ze jednani personalisty pii vybérovém fizeni ma zasadni vliv na uchazece?

@ spiSe ano

o spiSe ne

Vi



7 Ptipravujete se vzdy peclivé na pracovni pohovory, které s uchazeci vedete?

@ spiSe ano

@ spise ne

8 Orientujete se na urcity systém vybéru a naboru pracovnikti?

g ano

ane

9 Dodrzujete stejny piistup i v piipade€, Ze nepovazujete uchazece za vhodného?

g ano

ane

10 Co vnimate jako nejvice negativni ¢ast vybeérového fizeni z pohledu uchazece? (max. 3
odpovédi)

o nedostate¢né poskytnuti informaci o pracovnim misté

o nedostate¢né poskytnuti informaci o priibéhu piijimaciho fizeni

o nedostatecna, pozdni zpétna vazba

B zadna zpétna vazba ze strany organizace

o nevhodné chovani personalisty

a nedodrzeni ¢asového harmonogramu pohovoru

o nevhodné pokladané otdzky, které¢ dle Vas byly nepodstatné pro vykonavani pracovni
pozice

@ nem¢l/a jste moznost hovoftit o vasich pracovnich zkuSenostech sém/sama a ,,prodat se*

Vil



Priloha C- Seznam otazek pro personalisty:

1. Kolikaleté¢ zkuSenosti mate v oboru personalistiky, konkrétné v oblasti piijimaciho
fizeni?

2. Proc jste si vybral/a tento obor, co Vas na ném nejvice lakalo?

3. Myslite si, Ze jednani personalisty pii vybérovém fizeni mé zasadni vliv na uchazece?

4. Pripravujete se vzdy peclivé na pracovni pohovory, které s uchazeci vedete?

5. Orientujete se na urCity systém vyberu a naboru pracovnika?

6. Dodrzujete stejny piistup i v pfipad¢, ze nepovazujete uchazece za vhodného?

7. Co vnimate jako nejvice negativni ¢ast vyberového fizeni z pohledu uchazece?

Piiloha D- Seznam otazek pro uchazece
1. Jaka je vaSe soucasna pracovni pozice pii studiu?
2. Kolik pracovnich pohovort jste jiz absolvoval/a?

3. Ovlivnil véas nékdy pfistup personalisty pii vybérovém fizeni takovym zpiisobem, ze

jste se kvili tomu rozhodl/a pracovni misto odmitnout?
4. Muiize zménit vas§ nazor na organizaci pristup personalisty?

5. M¢lo na vas chovani personalisty vliv, kdyz jste se rozhodoval/a mezi vice pracovnimi

nabidkami?
6. Mtizete prosim podrobné popsat priibéh jednoho pohovoru, ktery jste absolvoval/a?

7. Co by na vads pifi vybérovém fizeni pisobilo nejvice negativne?

VI
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