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Anotace

Tato bakalaiska prace se ve své teoretické Casti zabyva vS§im, co souvisi s
vedenim vybérového pohovoru. Jedna se predev§im o obory personalistiky,
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uchazect, personalni marketing, pfipravu uchazect na pohovor a vybérovy pohovor z
hlediska spole¢nosti.

V praktické casti se bakalafskd prace zabyva predstavenim spolecnosti a
syntézou poznatkl z vybérovych pohovori Vv dané spolecnosti. Poznatky jsou sbirany
metodou pozorovanim a dotaznikovym Setfenim v dané spolecnosti.

Cilem bakalatské prace je zhodnotit kvalitu piijimaciho fizeni v dané spole¢nosti
podle dostupnych informaci a dotaznikovym Setfenim v téZ spole¢nosti. V zavéru této
prace autorka zhodnoti kvalitu pfijimaciho pohovoru a vyvracenim ¢i potvrzenim

predem stanovenych hypotéz.
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Uvod
Tato bakalafska prace se zabyva vybérovym pohovorem a v§im, s ¢im toto téma
souvisi. Vybér samotného tématu pro autorku nebyl néjak obtizny. Toto téma je
vybrano z duvodu zjisténi kvality ptijimacich pohovori predevsim ve velké spolecnosti,
kde by pfijimaci fizeni méla byt béznou soucasti chodu této spole¢nosti. Autorku tedy
zajima otdzka kvality.

V dnesni dob¢ patii pohovor mezi nejéastéjsi metodu vybéru uchazecii na urcité
pracovni misto. V této moderni dobé je mnoho pfistupnych zdrojii a informaci, at’ uz na
internetu nebo v riznych knihach, uéebnicich a odbornych ¢asopisech, co se piijimaciho
pohovoru tyce. Ne vSak kazdy persondlni specialista z téchto zdroji cerpa. Kazdy
personalni specialista by si ale mél rozvijet své znalosti a dovednosti, a tim pfedchazet
nekvalitnim vybérovym fizenim. Pfeci jen nejde o povést samotného personalisty, ale
celé spolecnosti.

Co se tycCe vybérového pohovoru, je tfeba zminit i jeho typy a samotné metody
prijimaciho fizeni. Dale je také potieba zduraznit ptipravu vybérového pohovoru, jak z
pohledu samotné spolecnosti, tak z pohledu uchazefe. Spolecnost si musi stanovit
kritéria, podle kterych se bude fidit. Tzn. jakym zplisobem bude spole¢nost davat védét
o volné pozici, a podle kterych kritérii bude vybirat uchazece na urcité pracovni misto.

Ptiprava z pohledu uchazece je také velmi dulezitou soucasti. Nejedna se jen o
vzhled, kde by uprava zevnéjsku méla byt samoziejma, ale také napiiklad o piipravu
odpovédi na ,,obvyklé” otizky nebo zjisténi, co nejvice informaci o konkrétni
spolecnosti. Pro uchaze¢e to znamenad velkou Sanci postupu na pracovni pozici,
piipadné postup do dalSich kol pfijimacich fizeni.

V praktické Casti se prace zabyva sbérem dat a informaci u vybérového pohovoru
metodou pozorovani a naslednym dotaznikovym Setfenim v téZ spolecnosti, kde
Vv z&véru prace autorka potvrdi ¢i vyvrati tfi pfedem stanovené hypotézy. V piijimacim
fizeni autorka hraje roli pozorovatele a sleduje rozhovor mezi uchazecem a
personalistou.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit kvalitu pfijimaciho fizeni v dané spolecnosti
podle dostupnych informaci, metodou pozorovani a dotaznikovym Setfenim v téz
spole¢nosti. V zavéru této prace autorka zhodnoti kvalitu ptijimaciho fizeni vyvracenim

¢1 potvrzenim piedem stanovenych hypotéz.



Teoreticka ¢ast

1. Personalni prace, personalista

Personalni prace neboli personalistika je obor, ktery se zaméfuje na vse, co se tyka
¢loveéka v pracovnim procesu, na ziskavani kvalitnich lidi, jejich motivaci a nastaveni

vyhovujicich podminek pro ob¢ strany.

1.1 Profil personalisty

Diive byl personalista jen pouhy administrativni pracovnik, ale v dnesni dob¢ je role
personalisty velmi dilezitou funkei v podniku. Moderni personalista je kazdy den v
kontaktu s pracovniky, kterym se snazi byt napomocen, jak s jejich pracovnimi
problémy, tak i s osobnimi. Da se fici, ze personalista do urcité miry je psycholog, ktery
dokaze nejen pomoci, ale také poradit. Musi mit dostatek teoretickych znalosti a
praktickych dovednosti v oblasti personédlni prace. Personalista musi umét jednat s
lidmi, byt flexibilni, disledny a zaujaty pro svou praci, mit rozhled v celé organizaci a
stale se ucit novym vécem spojenych s personalnimi &innostmi. Organizace by mély
dbat na kvalitnim a pravidelném proskolovani personalistii a jejich rozvoji pracovnich

schopnosti.

1.2 Role personalisty

Role personalistii jsou dosti rozdilné a zalezi na mnoha faktorech. Podle Armstronga
zavisi z velké ¢asti na typu a struktufe organizace, na kultufe a prostfedi, ve kterém
personalista piisobi.? Jednim dilezitym faktorem se udava, do jaké miry jsou
generalisty, coZ znamend, zda-li se jedna napfiklad o manazera lidskych zdroji nebo
teditele lidskych zdrojii. Dale do jaké miry jsou specialisty, coz muze byt naptiklad
vedouci oddéleni odménovani nebo vedouci oddéleni vzdelavani a rozvoje. Dalsi
faktory se urcuji podle toho, na jaké Urovni pracuji jako napfiklad strategickd nebo

administrativni a také jaké jsou potieby organizace.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 21. ISBN 80-85943-51-4.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 66. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Role personalistli zavisi na mnoha situacich, ve kterych se zrovna nachazi. Z velké ¢asti

zavisi na postaveni v organizaci, na vnimavosti managementu k nim samotnym a na

jejich autorité. Personalista musi byt predevsim daveéryhodny, a to prokdzi jen svou

odbornosti a kompetencemi, které pln¢ vynalozi ve vybéru téch spravnych lidi pro

manazery. Role personalistii se mohou velmi lisit, ale Podle Armstronga se uvadéji tii

hlavni role, které lze zabezpedovat riznymi zpasoby:*

Stratégové - zabyvaji se hlavnimi strategickymi otazkami, které se tykaji fizeni
a rozvoje lidi a zaméstnaneckych vztahl. Jako stratégové ovlivituji a jsou
ovlivitiovani podnikatelskymi pldny organizace. Formuluji politiku, zabezpecuji
hybné paky zmén a pomahaji fidit procesy zmén. Rada personalisti se vSak stézi
dostane k této roli, zvlasté nejsou-li ¢leny tymu vrcholového managementu.
Strategicky piistup k personalistice je spojen s hnutim a filozofii fizeni lidskych
zdrojl a s pojetim strategického fizeni lidskych zdrojt tak, jak je popsano v ¢asti
II. Zpusoby, jimiz personalist¢ mohou propojit personalni politiku a praxi
uplatnénim strategickych uhlt pohledu, jsou uvedeny v dalSich ¢astech této
kapitoly.

Poskytovatelé internich sluZeb - poskytuji ucinné personalni sluzby, které
uspokoji potiebu organizace, liniovych manazerii a viibec zaméstnancii. To je
zakladni role personalistiky a znamend vytvafeni a aplikaci procest, systému a
postupil v personalni praci, popsanych v ¢astech V az X této knihy.

Interni konzultanti - poskytuji rady a doporuceni managementu pii feSeni per-
sonalnich otazek, vytvareni novych postupl pii zaméstnavani lidi, zasahuji, kde
je to zapottebi, a vSeobecné usnadiiuji a umoznuji lepsi zplisoby v oblasti za-
meéstnavani lidi. Tato role se stava stale vyznamnéjsi a pojednava se o ni v na-

sledujici ¢asti této kapitoly.

Dalsi role personalisti mohou byt proaktivni (role iniciatora), reaktivni (role osoby,

ktera reaguje na néjaké podnéty ¢i pozadavky nebo role miize byt smésici obou roli.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 74. ISBN 978-80-247-

1407-3.
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1.3 Personalni prace
Persondlni prace neboli fizeni lidskych zdrojti vzniklo v 80. letech 19. stoleti.
organizace. V dne$ni dobé je personalni prace nazyvana modernéjSim terminem tj.
tizeni lidskych zdroji. Podminkou uspéS$nosti organizace je uvédoméni si hodnoty a
vyznamu lidi, lidskych zdroji, uvédoméni si, ze lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi
organizace, a ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoli. Podle
Koubka jsou ukolem personalni prace tyto body:4
e Hleda nejvhodnégjsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly a neustdle toto spojeni
vylad'uje.
e Usiluje o optimalni vyuzivani pracovnik.
e Formuje pracovni skupiny, usiluje o efektivni zplisob vedeni lidi a zdravé
pracovni a mezilidské vztahy.
e Zajistuje personalni a socidlni rozvoj pracovniki.
e Dba na dodrzovani vSech zakoni a pravidel slusnosti tykajici se oblasti prace,

zamé&stnavani lidi a lidskych prav.

1.4 Personalni utvar

Persondlni utvar je velmi nezbytnou soucasti organizace. D4 se fici, ze dba na
dodrzovani zékoni a pravidel. Podle Koubka ma personalni Gtvar na starosti zkoumani
validity a spolehlivosti kritérii vybéru, shromazd’uji a uchovavaji ptislusné dokumenty,
zajistuji i odbornou stranku posuzovani uchazect a predkladaji vedoucim pracovnikiim
doporuceni tykajici se vybéru vhodného uchazece a dale dbaji na dodrZzovani zéasad

podnikové politiky vybéru pracovniki.’

,,Persondlni utvar miize hrat hlavni roli pri vytvareni prostiedi a podminek, které
umoznuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali sviij potencidl jak

y . , , s B
ku prospéchu organizace, tak ke svemu viastnimu uzitku.’

* KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada Publishing, a.s. 2011. s. 15.
ISBN 978-80-247-3823-9.

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 150. ISBN 80-85943-51-4.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 65. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Efektivnost personalniho utvaru by méla byt co nejvétsi, a proto se déli na dvé
dimenze. Prvni dimenzi je strategické fizeni lidskych zdroji, kde se zamétuje na
poskytovani sluzeb takovym zplisobem, ktery podporuje realizaci firemni strategie.
Druhou dimenzi je odborné fizeni lidskych zdrojti, kde se zamétuje na poskytovani
zakladnich persondlnich sluzeb, jako jsou naptiklad ziskavani pracovnikd, odménovani

a zalezitosti zaméstnaneckych vyhod.

vvvvv

vzrista uloha personalistii, popr. externich expertii v posuzovani uchazece a

7 7
rozhodovacim procesu.”

1.5 Personalni marketing

Personalni marketing pfedstavuje pouziti marketingového pfistupu v personalni
oblasti, zejména v Usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily organizace, ktera
se opird o vytvareni dobré zaméstnanecké povésti organizace a vyzkum trhu préace. Jde

tedy pfedevs§im o upoutani pozornosti na zaméstnanecké organizace.

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 150. ISBN 80-85943-51-4.
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2. VYBER PRACOVNIKU

. Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikit by meélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu zamestnancii, které jsou zZadouct

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroju. A

2.1 Proces vybéru pracovniki

Pti procesu vybéru pracovnikll je predevsim dilezitd analyza pracovnich mist.
Samotny proces je slozen z n€kolika krokt, které na sebe navazuji a podle Koubka to
jsou tyto:®

o Identifikace potieby a ziskavani pracovnik.

e Popis a specifikace obsazovaného mista.

e Zvéazeni alternativ.

o Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista.

o Identifikace potencialnich zdroji uchazece.

e Volba metod ziskavani pracovnikd.

e Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazeci.

e Formulace nabidky zaméstnani.

o Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

o Shromazdovani dokumentl a informaci od uchazect a jednani s nimi.

e Predvybér uchazeci na zékladé predlozenych dokumentt a informaci.

o Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

2.2 Kritéria vybéru pracovniki
Tyto kritéria jsou velice dillezita pro samotny vybér pracovnik. Jde piedevsim o to,
aby uchaze¢, co nejlépe splioval kritéria, a aby se dokéazal rychle zaclenit do

spolecnosti. Tyto kritéria se déli na tfi typy:

8 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 439. ISBN 80-7169-
614-5.

° KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 150. ISBN 80-85943-51-4.
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e Celopodnikova Kkritéria
Tyto kritéria jsou brana jako vlastnosti, které organizace povazuje u svych pracovniki
za dualezité a cenné. VétSinou nebyvaji vyslovné uvadéna, jsou spiSe uplatiovéna
intuitivné a subjektivné.

« Utvarovi kritéria
Kritéria, které se tykaji vlastnosti, které by mél mit Clovék pracujici v urcitém
podnikovém tutvaru. Jde o to, aby uchaze¢ zapadl svymi osobnostnimi charakteristikami
zapadl do utvaru ¢i urcitého tymu.

e Tradicni kritéria pracovniho mista
Tyto kritéria zahrnuji pozadavky pracovniho mista na pracovni schopnosti a dalsi

vlastnosti pracovnika.

2.3 Faze vybéru pracovniki

Faze vybéru pracovniki jsou slozeny ze dvou fazi, které jsou nezbytné pro ujasnéni
danych krokt pied samotnym procesem vybéru pracovniki. Podle Koubka jsou obé
faze roz€lenény na dalsi body:10

o Piedbéina faze
Piedbézna faze zacind obsazenim volného pracovniho mista. Tato faze se zabyva tfemi
kroky.
a) Definovani pfislusného pracovniho mista.
b) Zkoumani kvalifikaci, znalosti a dovednosti uchazece.
c) Specifikace pozadavkli na vzdé€lani, specializaci, délku praxe, ve&k, zvlastni
schopnosti a osobni vlastnosti.

e Vyhodnocovaci faze
Ve vyhodnocovaci fazi neni diilezité zabyvat se vSemi kroky, které jsou dané. Zalezi na
povaze pracovniho mista, na mnozstvi uchazect a na podnikovych zvyklostech.
a) Zkoumani dotaznikd a jinych dokumentti.
b) Ptedbézny pohovor, dopliujici informace obsazené v dokumentech.
¢) Testovani uchaze¢li pomoci testll pracovni zpusobilosti, assessement centre.

d) Vybérovy pohovor.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 135. ISBN 80-85943-51-4.
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e) Zkoumani referenci.

f) Lékatské vysetieni.

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchazece o rozhodnuti.

Obrazek 1: Postupové schéma ziskavani pracovnikll — ¢ast 1. predbézna faze

Pozadavek Pozadavek
nahrady obsadit nové misto
Jsou nahrada
P nebo nové misto
opravnéng?
NE > Schvalovani
pozadavku
AN
Y
Existuje popis/ L
specifikace L ) VP'QE TSI{;.
pracov. mista? je treba obsadit
* ANC NE +
Kontrola a dprava Analyza prac. mista
popisu / specifikace a pfiprava jeho
pracovniho mista popisu a specifikace
Jsou pracovni
P podminky —————
odsouhlaseny?
ANO NE *
Projednani
a odsouhlaseni
pracovnich podminek
- Lze misto obsadit <
= 2z vhitfnich zdroju?
ANO NE
Podrobnosti a misto Zvazit jiné

vnitini inzerce

Prijeti pracovnika

metody ziskavani

Kroky k prilakani
souboru uchazeéu

2. faze:
vybér uchazetd

Zdroj: ARMSTRONG, M. Persondlni management.**

1 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 444. ISBN 80-7169-

614-5.
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2.4 Metody vybéru pracovniki

Podle Kocianové cilem metod vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazecu je
nejvhodnéjsi pro danou pozici.12 Metod, podle kterych se uchazeci posuzuji je celd fada
a vybér pouze jedné metody nemize zarucit uspéSnost vybraného uchazece, proto je

lepsi zkombinovat vice metod najednou.

. Kdyz neuspéje vybrany uchazec, je treba se ptat, v cem ten problém vezi, nikoli
ukazovat prstem na vinika. Kazdy neuspéech je velmi cennym zdrojem informaci a
priblizuje nas k uspéchu, ktery neni dilem Stastné shody okolnosti, kterou nemame pod

’ ’ ’ vy V. .7 ’ . = = 513
kontrolou, a ktera nas nuti verit v nasi genidlni intuicl.”

e Dotaznik
Dotaznik je pomérné ¢asto vyuzivanou metodou, kde je n€kolik otazek a k nim je na -
vybér z3 — 4 uzavienych odpovédi, kde tazatel zaskrtne odpovéd’, kterd mu bude
nejvice vyhovovat. Dotazniky maji jednu nevyhodu. Uzaviené a nucené odpovédi maji
pouze subjektivni hodnoceni. Specifickou formou dotazniku je anketa, kterd se lisi
pouze Vv odpovédich, které mohou byt 1 oteviené a tazatel ma proto moznost vyjadrit i
sviij postoj a nazor.™

e Curriculum vitae (zivotopis) a motiva¢ni dopis
Curriculum vitae (CV) neboli Zivotopis patii mezi oblibenou metodu vybéru. Zivotopis
obsahuje osobni informace uchazece, jeho vzdé€lani a kurzy, dovednosti, znalosti a
schopnosti, ale také naptiklad 1 jeho z4jmy a konicky. Jedna se tedy o podklad, ktery je
nezbytny pro uchazele, Zadajici o pracovni misto. Zivotopis je doklad, ktery je
pfehledny a logicky uspofadany. Vyc€et vystudovanych Skol a praxe se fadi
chronologicky sestupné.

r9o
1

Motivacni dopis slouzi k pfedstaveni uchazece, jeho ,,vychvaleni”, pro¢ na danou
pozici by mél byt vybran pravé on. Motivac¢ni dopis by mél zaujmout natolik, aby

personalista mél dojem vyjimecnosti uchazece.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. Praha: Grada Publishing, 2010. s.
98. ISBN 978-80-247-2497-3.

B HRONIK, F. Jak se nespalit pii vybéru zaméstnancii. Brno: Computer Press, 1999. s. 99. ISBN 80-
7226-161-4.

YMIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 248. ISBN 978-80-
247-1349-6.
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e Reference, pracovni posudek
Tyto dokumenty sepisuje vzdy byvaly zaméstnavatel uchazece. Pracovni posudek byva
druhou nejcastéjsi metodou vybéru zaméstnancti hned po vybérovém pohovoru. Podle
spisovatelek Margaret Foot a Caroline Hook je uzitecné poskytnout zaméstnavateli
popis pracovniho mista nebo stru¢né vymezeni kritickych uloh, které se vztahuji na
vykon v zam&stnani.*®

o Lékarské vySetireni
Urcita pracovni mista vyzaduji podrobeni se 1ékaifskému vySetieni, jedna se naptiklad o
pracovni mista, kdy zaméstnanec prijde do styku s potravinami. Lékaiské vySetfeni je
tedy nutné vystavit v ptipadech stanovenymi organy statni zdravotni spravy.

e Vybérovy rozhovor
V dnesni dobé je vybérovy rozhovor nejoblibenéjsi a nejcastéjsi metoda vybéru
pracovnikil. Pfi této metod€ si tazatelé oveétuji a zjist'uji dalsi dopliujici informace o
uchazeci. viz kapitola 3.

e Testy pracovni zpiisobilosti
Tyto testy jsou slozeny z n€kolika riznych druhti testi. Podle Koubka mezi nejcastéjsi
testy pracovni zpusobilosti jsou oznacovany tyto: 16

» Testy schopnosti

Jsou nazvany i vykonovymi testy, které se mohou tykat paméti (Wechslertv test),
pozornosti (Bourdoniiv test), inteligence (Amthaertv test), tvotfivosti (Guilfordiv
test), technického porozuméni, apod. ..
Testy se pouzivaji ke zjisténi motorickych a mechanickych schopnosti, dusevni
schopnosti, vlohy, manualni zru¢nost, atd.

» Testy inteligence
Tyto testy tzv. IQ testy meéfi verbalni schopnosti, prostorovou predstavivost,
vSimavost, logické uvazovani a pameét’.

» Testy osobnosti
U téchto testl se zjist'uji vlastnosti samotného cloveéka. Napiiklad, zda je citlivy,
tolerantni, spolehlivy, apod...

» Testy znalosti a dovednosti

S FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. s. 122. ISBN 80-7226-515-6.
® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
Press, 1998. s. 138. ISBN 80-85943-51-4.
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Tyto testy provetuji hloubku znalosti, které uchaze¢ nabyl béhem studia nebo

profesniho povoléni.

e Analyza dokumentace uchazeci
Analyza dokumentace je zakladni metodou vybéru uchazecli. Mezi dokumenty
uchazecu je zahrnut Zivotopis, motiva¢ni dopis, doklady o vzdé€lani, certifikaty
dokladujici kvalifikaci uchazece, 1ékaiské vySetfeni, reference. Tyto dokumenty jsou
zdrojem informaci o zdkladnich pfedpokladech uchazefe na dané pracovni misto. Je
potieba brat zvySené pozornosti analyzy dokumentace a u vybérového rozhovoru si

ovéfit spravnost informaci. Materidly slouzi jako voditko k vybérovému pohovoru.

2.5 Assessment centre

AC je diagnosticko-vycvikovy program, ktery tvofi soubor metod umozZiujici
posouzeni urCité skupiny uchazecl podle predem stanovenych kritérii hodnotiteli.
Skupiny uchazect se skladaji z 5-12 poctu tcastnikit AC. AC se vyuziva pii obsazovani
naroc¢néjSich pracovnich pozic, predevSim pii obsazovani manazerskych pozic, pozic

specialistl a pozic spocivajicich v kontaktu s klienty.

Metody AC jsou zaméfeny na ziskani informacich o osobnosti, schopnostech a
dovednostech jedinct a pfedpoklady k praci ve skuping. V tomto programu se také
uplatiuje kombinace individudlnich a skupinovych metod, kdy tucastnici tesi tkol
nejdiive samostatné a poté i ve skupiné. Podle Kocianové mezi individualni metody
pa‘[fi:17

e Prezentace (sebeprezentace, prezentace feSen¢ho tkolu).

e Piipadova studie (feSeni realnych ¢i fiktivnich pracovnich problémt).

e Hrani roli (jednani s jinou osobou ¢i osobami).

e Individudlni rozhovor (natlakovy/stresovy rozhovor — zjiStuje odolnost viici

stresu).

e Ukézky prace (predvedeni urcité pracovni Cinnosti v pribéhu AC, napiiklad

zvladnuti PC).

' KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada Publishing, 2010. s.
122. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Skupinové metody se zaméiuji predevsim na sledovani kognitivnich charakteristik a
reakci na stres:

e Tymové hry (zaméfuji se na spoluprdci vtymu, sebeprosazeni, zpisoby
vyjednavani, prevazujici tendence k uritym tymovym rolim, na reakce na
dominantniho jedince, manipulaci atd.).

e Manazerské hry (simuluji redlné situace a zjist'uji schopnosti rozhodovani).

e Pripadova studie pro skupinu.

e Skupinové diskuse (zjiStuji  schopnosti  vyjadfovani, argumentace,
presvédcovani, zastdvani svého ndzoru, ochotu pfijmout jiny ndzor, projevujici
se dominanci ¢i podfizenost atd.).

e Rzné vytvory (stavby, koldze, kresby — verbalni i neverbalni varianty).

Cilem AC je vybrat nejvhodnéjSiho uchaze€e na pozadovanou pozici, kde mohou
mit riznou podobu, pfevazné jsou realizovana v interiéru. AC poskytuje kvalitné;si
informace o uchazecich, pfevazné se zabyva chovanim ucastnikli v riznych situacich.
. Vyhodou AC je moznost vyuZiti inerakce uchazecii ve skupiné a moznost posouzeni
vice uchazecu soucasné, coz Setii cas, ktery by vyzadovalo individudlni testovani
uchazecu, vicekolové pohovory nadrizenych pracovnikii obsazovanych pracovnich mist
a dalsich spolupracovnikut s uchazeci a souvisejici organizacni prdace personalistu. «18
Nevyhodou AC je ¢asova naro¢nost. Tento program se ptipravuje nékolik dni, kdy se

musi vybrat nejvhodnéjsi metody k dané pozici.

2.6 Typy vybérovych pohovoru

Vybérové pohovory mohou mit nékolik typti rozhovort. Zalezi ptedev$im o jakou
pracovni pozici se jednd. Kazdy typ pohovoru ma své specifické rysy. Typ pohovoru pii
samotném vybérovém fizeni voli personalista, popiipadé€ dalsi vedouci pracovnik.

e Pohovor typu 1+1
Individuélni pohovory jsou nejbézné€jsi metodou vybéru pracovnikil. Jedna se o diskuzi
mezi pracovnikem vedouci pohovor a uchaze¢em. Jelikoz je tento pohovor veden pouze
mezi dvémi osobami, nebude na uchazefe vynalozen takovy napor a sérum otazek,

nemél by byt tolik ve stresu a celd situace je pro uchazece piijemnéjsi. Na rozdil od

¥ KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada Publishing, 2010. s.
119. ISBN 978-80-247-2497-3.
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uchazece mé persondlni specialista situaci mnohem t€z8i. Na cely pohovor je sdm, proto
by mél byt perfektné ptipraven. Vybér uchazece zalezi pouze na ném (alespon v prvnim
kole ptijimaciho fizeni).

e Pohovorové panely
Tento typ vybérového pohovoru je zalozen na sestavé vice lidi, kdy jde ptredevsim o
personalistu a dalsi liniové manazery. Vyhodou tohoto pohovoru je moznost tazatel
komunikovat mezi sebou a rozebirat ur¢ité vyhody a nevyhody uchazece piimo na
misté.

e Vybérova komise
Pohovor pomoci vybérové komise je mnohem oficialngj$i a je zastoupeno vice
pohovorovych panelt. Komise je vétSinou slozena personalisty a dalSich organt

podniku.

2.7 Strukturovany pohovor

Tento pohovor je zvany také jako standardizovany, cileny ¢i planovany pohovor. Je
zalozen na chovéani a na mife splnénych poZzadavkd na schopnostech uchazece, které
organizace vyzaduji pro obsazeni pracovni pozice. Uchaze¢im jsou tedy pokladany
otazky, které specifikuji chovani a odhaleni schopnosti uchazece pti riznych situacich.
snizuje pravdepodobnost opomenuti nékterych pro posouzeni uchazece nezbytnych
skutecnosti a zaroven smizuje rozdily v hodnoceni uchazece u riiznych posuzovatelii,
zvySuje pravdeépodobnost, Ze stejné vhodni uchazeci budou hodnoceni stejné bez ohledu

na to, kdo a kdy je hodnoti. «19

Vedeni pohovoril strukturovanym zplisobem pfispiva
k cili, abychom zjistili dostatek informaci o vSech kandidatech. Strukturovany pohovor
vytvaii sadu otazek, které umozni ziskat relevantni informace pro vybérové rozhodnuti

a poskytuje v§em kandidatim pftilezitost odpoveédet na urcitou sadu otazek.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
Press, 1998. s. 143. ISBN 80-85943-51-4.
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2.8 Behavioralni vybérovy rozhovor

Jak jiz nazev z anglického slova behavior napovida, jedna se o vyberovy pohovor,
ktery je zaméfeny na chovani uchazece. UchazeC je pfi rozhovoru vyzvan, aby popsal
své chovani pfi feSeni riznych situaci. Jedna se o situace, kterym si uchazec jiz prosel
Vv minulém zaméstnani nebo na druhou stranu o situace, které jsou pro uchazece nové a
mél by vysvétlit postup svého chovani a jedndni. Diky behaviordlnimu vybérovému
rozhovoru tazatel posoudi objektivitu uchazece a také jeho urcité socialni dovednosti.
. Kandidat se pri behavioralnim interview tézko miize vytahovat nebo predstirat
schopnosti, které nemd. Personalista pomoci dopliujicich dotazii rychle poznd, co je
pretvarka, a co vychazi z opravdové profesni zkusenosti. Takto vedené interview miize
personalistium poskytnout uplné jiny pohled na uchazece nez tradicné vedené pohovory.
Vice prozradi o jejich motivaci, pristupech, schopnostech a dovednostech. «20

Tazatel by se mél pomoci vhodnych otazek dozvédét, jak by uchaze¢ mohl v daném
zameéstnani a na dané pozici vyuzit svych dovednosti a zkusenosti. Ke slozeni vhodnych
otazek se pouzivd metoda STAR.
S — Situation — konkrétni situace
T — Tasks — konkrétni ukol
A — Actions — konkrétni ¢innosti
R — Results — konkrétni pracovni vysledky
Pomoci téchto bodl si tazatel pfipravi ur€ité pfipady, na které bude uchaze¢ reagovat
podle svého chovani a jednani. Tato metoda je vhodna zkombinovat s dal§imi jinymi

metodami jako naptiklad AC.

?° JOBS. Behaviordlni pohovor jde vic do hloubky. [online]. [cit. 2013-01-12]. Dostupné z:
http://www.jobs.cz/poradna/behavioralni-pohovor-jde-vic-do-hloubky-pripravte-se-na-nej/
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3. Vybérovy pohovor

Vedeni pohovorl je zvlasté vyznamnou c¢innosti manazert, spojenou s vytvarenim a
fizenim pracovniho kolektivu. Vyplati se vénovat prostor a pozornost této aktivité, na
kterou Casto zbyva malo Casu. Chybné vybrany pracovnik, ktery nezvlada své ukoly,
jedinec, ktery nechéape, v ¢em by se mohly jeho prace a chovéni k lidem zlepsit, ¢i
potiely jedinec, ktery zneuziva svého zaméstnavatele k dosahovani osobnich vyhod,
jsou dlouhodobym problémem pro nadfizeného, jenz nemél ¢as obétovat n¢kolik desitek
minut ve chvili, kdy byla komunikace s timto ¢lovékem potitebnd. DalSim dulezitym

5 . . it . o ;21
pozadavkem je kvalita pohovoru, kterd je zavisla na Grovni osvojenych dovednosti.

3.1 Procedury a politika vybérového pohovoru

Pro vytvotfeni metodického a objektivniho systému vybéru zameéstnanct je tieba
vynalozit spoustu sil. Pfi zavedeni objektivni politiky a procedury se mohou vyloucit
potencialni Skodlivé efekty. Politika a procedury poskytuji povéfenym osobam
(personalistiim) jakysi navod, jak cely proces vybérového pohovoru tspésné zvladnout
a pfitom dodrZovat pravidla pro nejlepsi jednani. Vybérové procedury by se mély
zabyvat zplsoby a techniky, které by mély byt pouZzity, administrativnimi procesy a
osobou nebo osobami, které se budou Uc€astnit hodnoceni uchazeci. Mély by byt
poskytnuty relevantni smérnice napf. osoba pfipravujici seznam nejvhodnéjSich
kandidatt a vedouci pohovoru by méla jednat v souladu se smérnicemi a jaké by mély

byt pouzity metody pro vykonani téchto ukold.?

3.2 Organizace vybérového pohovoru

Organizace samotné¢ho pohovoru zavisi predev§im na zvolené metod€ vyberového
pohovoru. Mize se jednat o vybérovy pohovor typu 1+1, o pohovor pied komisi nebo
napiiklad také o assessement center. VétSinou kazdad organizace ma predem danou
podobu, podle které se fidi. Armstrong uvadi Sest hlavni bodt, které jsou nezbytné pro

. . o 2
celou organizaci pohovord.”®

2 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009.
s. 14. ISBN 978-80-247-2313-6.

? FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. s. 84. ISBN 80-7226-515-6.

2 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 464. ISBN 80-7169-
614-5.
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e Uchazecim by mélo byt sd€leno, kdy a kam maji pfijit a po kom se ptat. Doba
konéni pohovoru by méla byt stanovena tak, aby se uchaze¢i mohli do podniku
dostavit. Mlze se ukazat nezbytnym pfizpusobit dobu konani pohovoru tém,
ktefi se nemohou uvolnit béhem pracovni doby ve svém dosavadnim zaméstna-
ni. Pokud se podnik obtizn¢ hleda, je tfeba uchazeciim poslat mapu s vyznace-
nim sidla podniku a s podrobnymi informacemi o prostfedcich hromadné do-
pravy, jejichz linky vedou k podniku.

e Uchazec¢i by méli na pohovor ¢ekat v klidném a pohodlném prostfedi vybave-
ném nééim na ¢teni a melo by jim byt fe¢eno, kde jsou nejblizsi toalety.

e Tazatelé by méli byt dobie informovéni o programu. Pro pohovory by méla byt
zabezpecena zvlastni mistnost a v ptfipad¢ potfeby by meélo byt zabezpeceno
uvitani uchazeci, jejich doprovod k pohovoru.

e Mistnost uréena k pohovoriim by méla poskytovat dostate¢né soukromi a mély
by byt vylouceny rusivé vlivy okoli. Béhem pohovoru by mél byt vyhrazen as
na informovani uchaze¢ti o podniku a pracovnim mist¢ i na diskusi o pracovnich
podminkach.

e Uchazeci by méli byt seznameni s tim, co bude nasledovat po pohovoru. Lze se
jich také zeptat, zda maji n¢jaké namitky proti referencim, které na né¢ podnik
dostal.

o Doporucuje se nasledné zkoumat pracovni vykon piijatych uchazecii na jejich
novych pracovnich mistech a porovnavat jej s predpovéd’'mi, ke kterym se doslo
béhem procesu vybéru. Tato zkoumani by se méla pouzit k validizaci pouzité
metody vybéru a k provéteni schopnosti tazateld.

Je velice dulezité, aby se tazatelé k uchazecim chovali eticky, nejevili Zadné

znamky diskriminace nebo rasismu. Diilezité je, aby se s uchaze¢i jednalo s uctou.

Tento jev vytvaii pfredevsim dobrou povést organizace.

3.3 Piredvybér
Pted samotnym pohovorem je dileZity proces predvybéru. Poté, co kandidati zaslou
zivotopisy a jiné pozadované dokumenty je hlavnim tkolem rozdé¢lit si kandidaty na tii

skupiny tj. vhodny/pfijatelny/nevhodny. Toto rozdéleni by méli vytvafet dvé osoby,
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které si porovnaji své vysledky, spole¢né se dohodnout na rozhodnuti a vyberou vhodny

pocet uchazect na vybérovy pohovor.

Obrazek 2: Postupové schéma ziskavani pracovniki — ¢ast 2. faze pohovora a vybéru
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Zdroj: ARMSTRONG, M. Persondlni management.*

** ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 445. ISBN 80-7169-
614-5.
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3.4 Zvani uchazedi na vybérovy pohovor

V této fazi je jiz rozhodnuto, ktefi uchazeci se zicastni vybérového pohovoru, proto
je nutné je na pohovor pozvat. V dnesni dobé je komunikace mezi uchazeCem a
tazatelem bézna prostiednictvim e-mailu, kde tazatel zasle veskeré informace o procesu
vybéru, navic pokud bude obsahovat dal$si metody pftijimaciho pohovoru. Nezbytnou
informaci je adresa, datum a Cas uskute¢novaného pohovoru. Tyto informace by mély
byt uchazeCi sd€leny minimalné tyden a maximalné dva tydny pfed pohovorem.
Uchazeci maji tak moznost, se stanovené dob¢ prizpiisobit a popiipadé si zatidit volno.
Pokud se uchaze¢ nebude moci z né¢jakého divodu dostavit, je mozné si s nim domluvit

jiny termin, ale také nemusi. Ve zéalezi na tazateli, jak celou situaci zhodnoti.

3.5 Misto pro vybérovy pohovor

Mistnost, ve které se bude vést pfijimaci pohovor by méla byt predevs§im
nestresujici a méla by navazovat k pocitu soukromi. Méla by byt odpovidajicim
zpusobem osvétlena a vytopena, doplnéna napiiklad firemnimi plakaty, a vybavena
stolem s pohodlnou zidli. Nedaleko této mistnosti by mély byt toalety, coz dokazuje
pochopeni a péc¢i o pohodli a spokojenost uchazecii, to samé je i se Satnou, kde si
uchaze¢i mohou odlozit své svrsky a také s oblerstvenim, kde by jim mélo byt

nabidnuto né&jaké piti.

3.6 Vybérovy pohovor

wPohovor Ize charakterizovat jako ucelovou konverzaci. Je to konverzace, protoze
uchazeci by meli byt vedeni k tomu, aby zcela volné mluvili s tazateli o sobé a o své
kariéere. Tato konverzace vsak musi byt planovand, rizend a kontrolovana proto, aby se
dosahlo hlavniho ucelu pohovoru, jimz je vytvoreni pokud mozno, co nejpresnéjsi
predpovedi uchazecova budouciho vykonu na pracovnim misté, pro které se s nim
uvazuje. "2 Vybérovy pohovor je uvadén také jako vymeéna informaci tazatele a
uchazeCe. Ob¢ strany zde maji moznost vyzdvihnout svd ocekavani. Pfi vyméné
informaci mize uchaze¢ zjistit, Ze dana pozice nesplituje jeho ocekdvani, tim padem ma

moznost nabidku rovnou odmitnout.

» ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 465. ISBN 80-7169-
614-5.
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Cilem vybérového pohovoru je, aby personalista dokazal odpoveédét na tii dané otazky:

1. Mtze jedinec vykonavat tuto praci?

2. Chce jedinec vykonavat tuto praci?

3. Zapadne jedinec do organizace?

Pred zacatkem vybérového pohovoru je podle Daleové dulezité dokoncit fazi

piiprav.?

Je

Rozhodnout, zda vybérovy pohovor povede samotny tazatel ¢i s pomoci dalSich
lidi.

Usporadat ptipravnou poradu pro zvolené tazatele.

Prodiskutovat role jednotlivych tazateli.

Vyjasnit si postup, jakym se pak dospéje ke konecnému rozhodnuti.

dobré si tyto moznosti prodiskutovat piedem nebo si je piedem alesponl

promyslet.

Béhem pohovoru se mohou stat rtizné situace, které pak mohou cely pohovor rozhodit.

Pro to, aby tazatel béhem pohovoru mohl dobfe poznat uchazece a zjistit o ném

pottebné informace jsou podle Bélohlavka stanoveny tyto body:27

Pfipraveny a strukturovany rozhovor.
Vytvofit uvolnénou atmosféru.
Zapisovat jen objektivni udaje.
Rozhovor jako dialog.

PouZzivat oteviené — volné otazky.

Je nezbytné si ovéfovat, zda uchaze¢ rozumi vSem informacim, které mu tazatel

sdéli, a zda ma n&jaké dopliujici otazky. Uchaze¢ by mél dostat pfilezitost se ptat, a tim

1A

se zvysi jeho zajem i nadSeni. Cely vybérovy pohovor by mél trvat cca 30-60 minut.

Na konci vybérového pohovoru tazatel podékuje a sdéli, do kdy a jakym zplisobem

uchazece informuje o rozhodnuti.

Je velice dllezité, aby personalista byl schopen fidit kvalitni vybérovy pohovor.

BohuZel stale jsou personalisté, kteti danou praci nezvladaji. Problémem je nizka

validita. ,,K nizké platnosti pohovorii prispiva mnoho chyb tazateli pri pohovoru a

% DALE, M. Vybirame zamé&stnance: zakladni znalosti personalisty. Brno: Computer Press, 2007. s. 69.
ISBN 978-80-251-1522-0. 5 5
2’ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Rubico, 2001. s. 369. ISBN 80-85839-

45-8.
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uvedomeni si této skutecnosti je krokem k jejich eliminaci nebo alespon ke snizeni

chyb. "2

Tabulka 1: Co by se v souvislosti s pohovorem mélo a nemélo délat

Mélo by se Nemélo by se

o napldnovat pohovor O zacit pohovor bez piipravy

O vytvofit uvolnéné a neformalni o pftili§ rychle se vrhnout na otazky
vztahy jdouci na télo

O povzbuzovat uchazece k tomu, o pokladat sugestivni otazky

aDy se rozhovotil

O pokryt ty zdkladni otazky, o prikrocit k zavérim na zakladé
které jsme si naplanovali neadekvatnich dikazi
o analyzovat kariéru a zajmy uchazece o veénovat piili§ mnoho pozornosti
za Ucelem odhaleni jeho silnych a jednotlivym silnym ¢i slabym
slabych stranek a jeho zptisobu strankam
chovani o dovolit uchazeci, aby prekrucoval
o udrzet si kontrolu nad prabéhem dilezité skutecnosti
pohovoru a dodrzet planovany ¢as o pftili§ mnoho mluvit

Zdroj: ARMSTRONG, M. Persondlni management.29

3.7 Vyhody a nevyhody vybérovych pohovori
Vyhody:
e Umoznit uchazeci i tazateliim setkat se tvari v tvar.

e UmozZnit tazatelim ptat se na otazky jdouci do hloubky a zjistit detailn&jsi
informace o uchazeci.

e Umoznit posouzeni uchazece vice tazateli.

e Umoznit uchazeci zeptat se na dopliujici informace.

Nevyhody:

e Nedostatecna ptiprava pohovoru.

e Chyby a subjektivni posuzovani uchazece.

% FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. s. 86. ISBN 80-7226-515-6.
2 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 469. ISBN 80-7169-
614-5.
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¢ Nedostate¢na validita.

3.8 Chyby tazateli

Chyby se objevuji v souvislosti s procesem vnimani, ktery pouzivame vSichni pfi
jednani kolem nas. Z ur¢itych mnozstvi stimult, které ¢lovéka obklopuji, vybirame jen
ty, kterym my sami vénujeme pozornost. ,, Tento proces je znam jako selektivni vnimani,
to, co si vybereme, je urceno nasimi vilastnimi zkuSenostmi, osobnosti a motivaci. #3019
znamena, ze na urcité jevy se zamétujeme vice a na nékteré viibec.

e Halo efekt
Halo efekt je tzv. prvni dojem, ktery muize byt pozitivni nebo negativni. Zalezi na
nckolika stimulech. Naptiklad, jak je clovek obleceny, jak mluvi, jaky ma stisk ruky
nebo jak je upraven.

e Rychly usudek
Rychly usudek se objevi jiz v prvnich péti minutach. Rika se, Ze pokud si &lovek udéla
Spatny dojem, té¢zko své hodnoceni méni. Nevyhodou je, ze ¢loveék neuziva prilezitosti
ziskat Sir$i rozsah informaci o daném c¢lovéku.

e Stereotypizace
Casto se vyrovnava s diskriminaci rasy nebo pohlavi. Stereotypizace miize vést
k odmitnuti uchazece ze zcela zbyte¢nych a neadekvatnich dtivodi. Divody mohou byt
napiiklad takove:

» Lidé se vzd€lanim na soukromé Skole.
Obézni lidé.
Nemodni obleceni.

Neoblibenost regionalniho ptizvuku.

vV V V V

Zpisob, jakym se osoba sméje.

*FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. s. 87. ISBN 80-7226-515-6.

29



4. Priprava uchazeci na pohovor

Z hlediska kandidata je také velmi dualezitd piiprava na pohovor. Uchaze¢ by svou
ptipravou, jak zevngjsku, tak i nastudovanim potfebnych informaci mél dokazat, ze o
danou spolecnost ma opravdu zijem. Pii samotném pohovoru personalni specialisté
zjisti kvalitu pfipravy uchazece na pohovor a i to mize byt napomocné k rozhodnuti,
zda uchaze¢ postoupi do dalsiho kola, ¢i nikoliv.
,,Nejlepsim lékem je ditkladné nacviceni celého pohovoru. Promyslete si vSechny svoje
odpovedi na pravdepodobné a neprijemné dotazy, procvicujte si je pred zrcadlem.
Nacvicte si uvodni pozdrav. Vyzkousejte si obleceni predem, pokud jste ho na sobé jeste

nemeli. "3

4.1 Zjisténi informaci o spolecnosti

Pted pohovorem je velmi dilezité zjistit si, co nejvice informaci o spolecnosti.
Informace Ize zjistit n¢kolika zplsoby tj. na internetu, profesni organizace, média,
samotni pracovnici a dalsi. Dulezitou informaci je historie spole¢nosti a na co se
zamé&fuje. Nesmi se opomenout ani informace o nabizené pozici. Dale je dilezité
naplénovat si cestu na misto, kde bude pohovor uskute¢nén, je vzdy lepsi byt na miste
o néco dfive a udélat dobry dojem na tazatele. Je dobré pfipravit si s sebou osvédceni o
absolvovani kursd, certifikaty, fotokopie piislusnych dokladd, a pokud jsou k dispozici,

tak 1 reference nebo  doporuCeni od  predeSlych  zaméstnavateld.

4.2 Vnéjsi uprava uchazece

Volba reprezentativniho oblecCeni a Gprava zevnéjSku je velmi dalezitym prvkem.
Prvni dojem hraje také velkou roli pii vybéru vhodného kandidata. Obleceni by mélo
byt Cisté, elegantni a pfiméfené k dané pracovni pozici. Nize je mozné vidét podle
internetového zdroje Grafton recruitment par zékladnich zésad reprezentativniho

o v .32
vzhledu u muza a Zen:

SLIAY, R. Prijimaci pohovor: Co chtéji firmy slyset a jak to Fict. Praha: Grafa Publishing, a. s., 2007. s.
42. 1SBN 978-80-247-1944-3.

*> GRAFTON RECRUITMENT. Jak se pFipravit na pohovor. [online]. [cit. 2013-12-18]. Dostupné z:
http://grafton.cz/pro-uchazece/jak-se-pripravit-na-prijimaci-pohovor/
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Muzi

U panského obleceni neni vybér néjak slozity. Je ziejmé, ze muzi si na slavnostni a
jiné formalni pfilezitosti nevezmou nic jin¢ho, nez oblek. Je ale velice dulezité vybrat
ten spravny. Dulezité je, aby oblek muzi sed¢€l a byl sladény se slusnou a Cistou obuvi.
Uptednostiiuji se jednoduché materialy obleku bez vzorti a nendpadné barvy jako jsou
éerna, Sediva a tmavé-modra.

Svrchni ¢ast odévu jako jsou koSile nebo svetry by mély byt z piijemného materialu
a barva by méla byt opét nevyrazna — bild, Sediva. Rukavy svrchnich odévli by mély byt
vzdy dlouhé. Kravata neni dtlezitou soucasti obleku, ale ptisobi profesionalné. Opét je
dalezité vyhnout se vyraznym vzorim a barevnym kombinacim.

Co se tyce opasku a doplikid, mély by byt nenapadné. Opasek by se mél pfiblizné
hodit k obuvi, univerzalni volbou je opasek kozeny. Doplikli u muzii by mélo byt
minimaln¢. Vhodnym doplitkem jsou hodinky nebo manzetové knoflicky.

Obuv by méla byt sladéna s oblekem. Nejlépe elegantni obuv, kozené, ¢ernd barva a
hlavné ¢isté a pohodIné. Ponozky by mély byt dlouhé, aby pfi sezeni neodhalovaly ¢ést
nohou. Barva ponoZek by méla byt jednobarevna, nejlépe cerna.

Péce o zevnéjsek je u muzl shledano predevsim oholend tvar a upravené vousy,
vlasy i nehty by mély byt Cisté a vhodné upravené. Viiné by neméla byt vtirava a dech

by mél byt Cerstvy, ptredevsim pokud se jedna o kuraky.

Zeny

Vybér damského obleceni na piijimaci pohovor je o néco pestiejsi nez u panského
obleceni. Vybér damského obleceni je ale stejné dulezity, proto je tfeba zminit 1 tyto
kritéria.

Nejcastejsi ddmské formalni obleCeni je dvoudilny kostymek, ktery by mél
obepnout postavu zeny. Barva kostymku by neméla byt ptili§ vyrazna a material by mél
byt jednoduchy bez vzort.

Nejlepsim vrchnim dilem je jednoduché kosile, halenka nebo svetiik. Top by nemél
byt prisvitny, vypadé to velice vyzyvave a lacin€. To samé plati o hlubokém vystiihu.
Op¢t by top mél byt neutralni bez dalSich vzort.

Pokud Zena zvoli jako obuv lodicky, mély by mit nizky podpatek nebo platformu.
Boty by mély ladit s kabelkou a dal§imi dopliiky. Kabelka by neméla byt ptilis velka ani
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kiiklava. Doplnky by se mély volit spiSe decentni nez extravagantni. V jednoduchosti je
krésa.

Zevnéjsi uprava u zen by méla byt samoziejmosti. K piijimacimu pohovoru se hodi
jednoduchy a upraveny uces, upravené nehty a predevS§im nevyrazny make-up.
Nedoporucuje se vyrazné liceni a kiiklava rténka. Parfém by nemél byt vtiravy, spise

lehk4 viné.

4.3 Typové otazky

Otazek u ptijimaciho pohovoru se vyméni n€kolik. Zalezi, o jaké pracovni misto se
jedna, o jakou pozici a také o jakého uchazece. Tazatelé témito otdzkami zjist'uji
informace o uchazeci, a tim chtéji zjistit, zda je uchaze¢ vhodnou osobou na pracovni
misto.

e Uzaviena otazka
U téchto otazek neni prostor na dlouhé vyjadieni. Jedna se spiSe o otazky, na které se
odpovida spiSe ano — ne, nebo jen par slovy. Jsou nejefektivngjsi, kdyz si tazatel chce
ovétit fakta nebo néco kratce potvrdit.
,,Byly pokyny dostate¢né podrobné, abyste k ndm snadno nasel cestu?”
,,Jak dlouho jste byl v pfedchozi praci?”

e Oteviena otazka
U oteviené otdzky ma uchaze¢ prostor se rozpovidat. Pokladaji se hlavné na zacatku,
aby se uchazeCi uklidnili a poskytnout spoustu uzite¢nych informaci pro tazatele.
Oteviené otazky ddvaji uchazeci najevo, Ze tazatel ocekava podrobnéjsi odpoved’. Tyto
otazky se pouZzivaji predev§im v hlavni ¢asti pfijimaciho pohovoru.
., Reknéte mi, co rad délate ve volném Gase?”
,,Popiste mi népln Vasi dosavadni préace.”
,»,Muzete uvést néjake priklady?

e Kratka otazka
Jedna se o otazku, ktera upfesnuje a konkretizuje, na co se tazatel pta. Kratka otazka
slouZzi také pro ovéfeni.

,,Jak to myslite?”
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¢ Kontrolni otazka
Kontrolni otazkou si tazatel ovéfuje, zda nedoSlo k n&jaké chybé v komunikaci
S uchazecem.
,,Pokud to dobte chapu, myslite si, ze...”

e Otazky jdouci do hloubky
Tyto otazky slouzi K ziskani dalSich podrobnosti. Pokladaji se v ptipadech, kdyz
odpovédi na dané otazky byly pfiliS obecné nebo ma tazatel podezieni, ze uchazec
uvedl nepravdivé informace.
,,Muzete mi podrobnéji popsat zatizeni, které jste pouzival/a?”
,,~Jaka byla pfesna tiloha v tomto projektu?”

e Konkretizujici otazky
Cilem téchto otdzek je vyjasnéni nékterych skutecnosti. Do ur¢ité miry se jedna o
otazku jdouci do hloubky, ale u konkretizujicich otdzek je cilem stru¢né faktické tvrzeni
bez jakychkoliv podrobnosti.
,,Kdy k tomu doslo? ”
,,Co jste d¢elal pak?”

e Hypotetické otazky
Tyto otdzky se pouzZivaji ve strukturovanych pohovorech, které jsou ptipraveny. Jsou
zam&feny na situace, kde navozuji urcité situované piipady a uchaze¢ ma také
hypoteticky fici, jak by v danych pfipadech reagoval. Jedna se vétSinou o typické
priklady.
,,Jak byste reagoval/a, kdyby...?”

e Ovérovaci otazky
Pokud uchaze¢ neposkytl dostate¢nou odpovéd’, mize se na néj ucinit urity natlak,
ktery by ho k dostate¢né¢ odpovédi mél dovést. Tyto otdzky jsou vhodné, pokud ma
tazatel dojem, Ze urcita oblast pottebuje dikladnéji provefit.
»Rekl jste mi, ze rad pracujete v kolektivu. Uréité tam byl i &lovek, s kterym jste
nevychazel podle svych predstav. MliZete mi fici, jak vaSe spole¢na prace pobihala?”
Nize jsou uvedeny ukézky typovych otdzek u pfijimacich fizeni:
,,ProC se uchazite o toto misto?”
,,Jaka jsou Vase silné a slabé stranky?*

,,Co povazujete za svilj nejvetsi profesni uspéch?”
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,,Jaké jsou Vase pozitivni a negativni vlastnosti?”
,,Na jaké pozici se vidite za 5 let?”

,, Pracujete rad¢ji sdm nebo v tymu?”’

,,Jakou penézni odménu si piedstavujete?”

,,Mate zkuSenosti s vedenim 1idi?”’

4.4 Nejcastéjsi chyby uchazeca

Kazdy ¢lovek déla prirozené chyby, ale co se tyce uchazece u ptijimaciho pohovoru,
m¢él by nedostatky, co nejvice minimalizovat nebo nejlépe uplné odstranit. Zde je vycet
Corfieldové nejast&jsich piigin nedostatki béhem pohovorti:*®
e Netplna nebo nesmyslna odpoveéd’ na polozenou otazku.
¢ Nedostatek nadseni do dané prace.
e Nepiesnosti pti prezentovani vlastnich dovednosti a schopnosti.
e Pouzivani vzletnych vyrazi nebo hantyrky misto pfirozeného jazyka.
e Neschopnost ukézat, ze jste zvazili vSechna hlediska dané prace.

e Neupraveny vzhled nebo pfiili$ uvolnény piistup k dané funkci.

Teoretickd cast bakalafské prace se zabyva vysvétlenim personalni prace a samotného
personalisty. Dale se zabyva vybérem pracovnikil, s ¢imz souvisi proces vybéru pracovnik,
typy, kritéria, faze a metody vybérového pohovoru a charakteristika dalSich specifickych
pohovort. Dalsim dilezitym bodem teoretické casti je samotny vybérovy pohovor, kde je
popsan cely proces pohovoru od pfipravy az po rozlouceni se s uchaze¢em. Poslednim bodem
teoretické Casti je priprava uchazect na pohovor. Prakticka ¢ast navazuje na teoretickou Cast
sbérem dat a informaci o Spolecnosti XY, pozorovanim uchazece a tazatele u pfijimaciho
pohovoru a na zavér dotaznikovym Setfenim, kde bude zkoumana spokojenost zaméstnanct

Spoleénosti XY s pfijimacim fizenim.

* CORFIELD, R. PFijimaci pohovor. Polsko: Helion s.a., 2002. s. 17. ISBN 83-7361-987-9.
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Prakticka Cast
5. Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost, kterou jsem si vybrala k mé praktické ¢asti, budu nazyvat spole¢nost
XY, z divodu zachovani diskrétnosti podniku. Jedna se o spoleCnost, ktera je tvofena
dvaasedesati zaméstnanci, kteti jsou Clenény do rtiznych pozic. Jelikoz se jedna o IT
spole¢nost, prevlada zde vice zaméstnancti zaméfenych na informacni technologie.

Spolecnost XY je mezinarodni konzulta¢ni spolecnost, kterd synergicky propojuje
svét businessu a technologického poradenstvi. Své dominantni postaveni v oblasti
Information Managementu rozviji piedev§im v klicovych kompetencich - Data
Warehousingu, Business Intelligence vcéetné Mobile BI, Master Data Managementu a
Enterprise Application Integration.

Spole¢nost XY se specializuje na spravu informaci: komplexni a cilené sluzby, které
zefektivni obchodni postupy, zmodernizuji technologickou infrastrukturu a uvolni
hodnotu datovych aktiv a investic. Vice nez desetileté zkuSenosti napfi¢ vSemi obory a
pusobeni ve vSech vedoucich technologiich na trhu umoziuje dodavat kvalitni feseni,
rychle vyvijet nové produkty a podavat nejlepsi vykony.

Konzultanti této spolecnosti XY nacerpali rozsahlé zkuSenosti na stovkach projektd
pro vyznamné klienty, v Cesku naptiklad: Ahold, Cetelem, CSOB, CSOB Pojiitovna,
Equa bank, GE Money bank, PPF, Skoda Auto, Tipsport, Telefonica O2, Vodafone a
dalsi.

Evropské aktivity Spole¢nosti XY jsou fizeny z centraly v Praze a prostfednictvim
pobocek v Londyné, Frankfurtu n. M, Bratislavé, Sofii a Moskvé. Severoamerické
kancelafe spolecnosti XY jsou v kanadském Torontu a USA. Firma investuje
do neustalého vzdélavani a sdileni znalosti tak, aby konzultanti byli v kazdém okamziku
sezndmeni s nejnovej$imi technologiemi na trhu.

Spole¢nost XY pouziva sofistikované projektové metodiky, které jsou zarukou
uspesného dokonceni realizovanych projekt. Vedle projektovych metodik zalozenych
na mezinarodnich metodologiich a standardech mezi né patii i fada vlastnich metodik,
naptiklad pro analyzu business pozadavkl (Business Discovery) nebo metodika

implementace datovych sklada a dalSich.
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6. Metodologie vyzkumu

Vyzkum se zabyva sbérem dat a informaci Spole¢nosti XY, metodou pozorovanim
uchazece a tazatele u pfijimaciho fizeni, kde jsou rozebirany tfi samotné pohovory, kdy
kazdy pohovor je zaméfen na jinou pracovni pozici. Pracovni pozice jsou IT pracovnik,
konzultant a asistentka. Vyzkum je zaméfen na samotného tazatele (jaké pouziva
otazky, jaky typ pohovoru preferuje, jak komunikuje s uchazeci, vystupovani,
komunikace, chyby viéi uchaze¢iim), ale také na uchazece (vystupovani, vzhled,
verbalni a nonverbalni komunikace, pfipravenost). Zkoumdani tohoto vyzkumu jsem
uskute¢iiovala metodou pozorovanim v pribéhu vybérového pohovoru. Uchazecim
jsem byla piedstavena jako pozorovatel, do vybérového pohovoru jsem nijak
nezasahovala. Béhem pohovoru jsem zapisovala veskeré informace a poté je zpracovala
a zhodnotila podle nastudovanych informaci. Na tento vyzkum dale pak navazuje
metoda dotaznikového Setfeni, ktera se zabyva spokojenosti zaméstnanci ve
Spolecnosti XY s pfijimacim fizenim. Dotaznikové Setfeni tvoii deset otazek, které mayji
uzaviené odpovédi. Cilem vyzkumu je zjisténi kvality pfijimaciho fizeni ve Spole¢nosti

XY.

6.1 Privitani uchazec¢i na pohovor

Prvni navstéva uchazece v dané spolecnosti by méla byt velice piivétiva, aby
V uchazeci zanechala dobry dojem. Je to samoziejmé i dileZité pro povést samotné
spolecnosti a jedna se 1 o jakousi reprezentaci spolec¢nosti. Nyni popisi, jak to chodi ve
Spolecnosti XY.

Mistnost, kde se povede pohovor by neméla byt stresujici, ale pfijemna, aby navedla
tu spravnou atmosféru. Mistnost, kde se vedly pohovory ve Spole¢nosti XY byla mensi,
ale velice pfijemnd. Mistnost byla vybavena vétSim ovalnym stolem s mékkymi zidlemi.
Na stole byly pfipraveny papiry a psaci potieby. Mistnost byla vyzdobena rtiznymi
plakaty Spolecnosti XY s jejich spolupracujicimi firmami. Mistnost byla vybavena
projektorem a interaktivni tabuli. Z této mens$i mistnosti jsem mela opravdu dobry
dojem.

Po pfichodu do spolecnosti se uchazece ujme recepcni, kterd ho zavede do Satny a

nabidne mu odlozeni svrchni ¢asti odévu. Poté uchazeci ukéaze toalety, pokud by mé¢l
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pottebu je vyuzit. Nakonec recepcni zavede uchazece do mistnosti, kde s nim tazatel
povede vybeérovy pohovor a nabidne mu néco k piti. Uchaze¢ mé tak prostor se uklidnit
a oc¢ekavat tazatele, ktery dorazi béhem par minut.

Poté, co tazatel vejde do mistnosti za uchazeCem se piedstavi, poda uchazeci ruku a
podekuje za navstévu. Vzdy na zacatku pohovoru tazatel oznami priibéh celého fizeni a

ptredstavi Spolecnost XY.

6.2 Tazatel

Tazatelem u vybérovych pohovori byla Zena, ktera je ve spole¢nosti zaméstnana jiz
od jejiho zalozeni tj. 10 let a jeji pracovni pozice je personalista specializujici se na
nabor a vybér zaméstnancli. V tomto oboru ma jiz dlouholeté zkuSenosti a praxi, proto
jeji sluzby vyuZzivaji i jiné spolecnosti pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece do jejich
organizace. Co se tyCe pohovorl, které nize popisuji, tazatel vedl vzdy vybérové
pohovory typu 1+1 a vzdy si délal poznamky. Na vybérové pohovory nosil vzdy s sebou
podklady, které se tykaly uchazece, a vzdy byl pfipraveny. Tazatel chodil vzdy fadné

oblecen a byl velice pfijemny az pratelsky.

6.3 Pozorovani vybérovych pohovoru

Vybérové pohovory byly vedeny tfemi uchaze€i, kteti se hlasili na t¥i rizné
pracovni pozice. U piijimacich fizeni autorka pouZzila metodu pozorovani. Autorka hrala
tedy roli pozorovatele a zapisovala veskeré poznatky a informace nejen uchazecu, ale i

tazatele.

Pohovor s IT specialistou

Uchaze¢ na pozici IT specialista byl muz, kterému bylo 28 let, a vystudoval
vysokou Skolu s nazvem Ceské vysoké uéeni technické v Praze, kde ziskal
vysokoskolsky titul Ing.. Co se tyCe tohoto oboru, uchaze¢ rad programuje, spravuje
servery a vytvaii webové stranky. Jeho zajmy jsou sport, hudba, snowboarding a cteni
knih. Uchaze¢ mé¢l na sobé ¢erné kvadro, Sedivou kosili s ¢ernou kravatou. Uchaze¢ byl
upraveny, jen co bych vytkla, byly nenale$téné ¢erné boty.

Po ptichodu do reprezentacni mistnosti se tazatel pfedstavil a podékoval uchazeci za

navstévu. Na uchazeci bylo patrné vidét, Ze je ponckud nervozni. Tazatel se uchazece
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zeptal, zda bylo snadné najit spolecnost, a zda byla cesta dlouha. Pro odlehéeni situace
se tazatel snazil byt velice pratelsky a snazil se nahodit tu spravnou atmosféru. Uchaze¢
veédél pomérné malo informaci o spolecnosti, proto ho tazatel musel doplnovat. Poté se
tazatel zacal ptat na obvyklé otazky, kterymi byly: ,,Kde se vidite za pét let?”, ,,Jaké
jsou Vase silné a slabé stranky?”, Co je pro Vés v profesnim zivoté dulezité?” Na
otazky uchaze¢ odpovidal vzdy srozumitelné a jasné, ale bylo patrné, ze u odpovédi
hodn¢ pfemyslel. Tazatel do jeho odpovédi nijak nezasahoval, vzdy ¢ekal, az uchazec
dohovoii. Jelikoz se jednalo o obor, ve kterém tazatel neni natolik vzdélany, vzdy chtél
tazatel po uchazeci vysvétlit odborné véci jako laikovi. Zamérem bylo také zjistit, zda
uchaze¢ vécem opravdu rozumi a vi, o ¢em mluvi. Uchaze¢ se sam zminil, Ze rad
cestuje a nedélalo by mu problém cestovat ani do zahranici. S cizim jazykem nema
Zadny problém, jelikoZ byl rok v zahrani¢i. Cestovani byl plné otevieny. Poté tazatel
informoval uchazeCe o pracovnich nastrojich, které by dostal. Pracovnimi nastroji byl
mobilni telefon a pracovni notebook. Bylo vidét, ze uchaze¢ byl mile piekvapen
Z pracovnich nastrojii a sam dodal, ze pracovni nastroje necekal. Poté tazatel sdélil
uchazeci informace o platovych podminkéch, kde bylo patrné, Ze uchaze¢ je opét mile
zasko€en. Neni divu, jelikoZ se uchazi o své prvni zaméstnani. Tazatel s uchazeCem
jednal v klidu a daval najevo sviyj zajem. Poté se tazatel zeptal uchazece, zda ma néjaké
otazky nebo vyhrady. UchazeC byl se v§im spokojen. Na zavér dal tazatel uchazeci
znalostni test z tohoto oboru. Na test mél uchaze¢ neomezeny Cas. Znalostni test po
vyplnéni odnesl na recepci a poté mohl odejit. Cely vybérovy pohovor trval cca 30
minut.

I pfesto, Ze uchazeC¢ je mlady a nemd pomérné zadné pracovni zkuSenosti,
Spole¢nost XY takové zaméstnance preferuje. Poskytuji pfilezitosti mladym
absolventiim, které si mohou vychovat a naucit délat je praci tak, jak oni potiebuji a jak
jim to vyhovuje. Neni divu, jelikoz ¢lov€ka s dvacetiletou praxi téZko néjaka spolecnost
vychova. Uchaze¢ mél dostatecné znalosti a zkuSenosti pro vykon této pracovni pozice,

proto byl uchaze¢ pfijat.
Pohovor s konzultantem

Uchaze¢ na pozici konzultant byl muz, kterému bylo 36 let, vystudoval Univerzitu

Karlovu, kde ziskal vysokoskolsky titul Be. Uchaze¢ rad cestuje, lyzuje a travi Cas se
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svou rodinou. Jeho pfedchozim zaméstnanim byl finan¢ni poradce a konzultant.
Uchaze¢ mél na sobé bézové kalhoty, bilou kosili a ¢erné sako s ¢ernou kravatou. Boty
mél cerné, které se velice hodily k samotnému saku. UchazeC¢ byl upraveny a
Kk uchazejici se pozici spravné oblecen.

Po ptichodu do reprezentacni mistnosti se tazatel predstavil a pod€koval za
navstévu. Jiz na prvni pohled bylo patrné, Ze uchaze¢ byl v dobrém rozpoloZeni.
Usmival se, nebyl nervdozni a obcas 1 vtipkoval. Na vyzvani uchazece tazatelem, zda vi
n¢jaké informace o spolec¢nosti se uchaze¢ velice rychle rozpovidal. Bylo patrné, Ze si
uchaze¢ Spolecnost XY nastudoval a védél i informace, které se tak snadno nedaji
dohledat. Uchaze¢ se ptiznal, zZe se o volném misté dozvédél od jeho zndmého. Uchazec
byl dosti vyfecny, proto ho tazatel musel parkrat prerusit. Poté nésledovaly typické
otazky: ,,Reknéte mi néco o sobg.”, ,,Kde se vidite za par let?”, Jaké byly Vase pracovni
pozice doposud?” Uchaze¢ na kazdou otazku okamzité reagoval a byl velice energicky.
Poté, co tazatel uchazec¢i sd¢lil, ze dostane pracovni nastroj tj. mobilni telefon a
notebook, nebyl néjak ptrekvapeny. Dodal, Ze na pracovni nastroje je zvykly, jelikoz
pomérné dost Casu travil na sluzebnich cestach, jak v Cechéch, tak i v zahrani¢i a
nejednalo se jen o Evropu. Tazatel byl ob¢as zaskocen jeho rychlymi odpovéd'mi, ale
vSe probihalo tak, jak ma. Kdyz tazatel uchazeci sdélil platové podminky, uchaze¢ na
tuto informaci odpovédél slovy: ,,Je mi jedno, zda budu mit o par stovek méné nebo o
par stovek vice, neZ jsem mél v pfechozim zaméstnani, hlavni je to, Ze tato v prace
VvV této spolecnosti je mym snem. Bylo zfejmé vidét, ze uchaze¢ ma dlouholeté
zkuSenosti, sam fikal, ze pracoval cca 12 let. Neboji se novych véci, rad cestuje a
piedevsim komunikuje s lidmi. Uchaze¢ nemél zadné dopliujici otazky, byl se v§im
spokojen a tazatel také. Na zavér vybérového pohovoru obdrzel znalostni test, na ktery
mél také neomezené mnozstvi ¢asu. Pfijimaci pohovor trval cca 40 minut.

Uchaze¢ byl pomémné dynamicky a vyfeCny, bylo zifejmé, Ze o tuto praci ma

opravdovy zajem, tim presveédcil o spravnosti vyberu kandidata a byl pfijat.

Pohovor s asistentkou
Uchaze¢ na pozici recepéni byla Zena, které bylo 23 let, vystudovala Ceskou
zemé&délskou univerzitu, kde ziskala vysokoskolsky titul Bc. Uchazec¢ rad cestuje, hraje

volejbal a vafi. Uchaze¢ pracoval rok v zahranici, tim padem nema problém dorozumét
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se anglicky i némecky. Uchaze¢ mél na sobé Cerné spolecenské kalhoty, vinovou
halenku a ¢erné sako. Veskeré dopliiky ladily, jak s kabelkou, tak i s botami. Uchaze¢
mél lehce upravené vlasy a piijemny parfém.

Po pfichodu do reprezentacni mistnosti se tazatel opét predstavil a podékoval za
navstévu. Na uchazeci bylo zfejmé videt, Ze je nervozni a rozruSeny. Opét se jednalo o
prvni zaméstnani, o které uchazec usiloval. Na vybérovy pohovor byl pomérné dosti
piipraveny, poté, co se uchaze¢ rozmluvil, bylo vidét, Ze nervozita jiz zmizela. Uchazec
nebyl piili§ hovorny, na kazdou otazku odpovidal pomérné kratce. Otazky znély: ,,Mate
zajem za par let o vyssi pozici?”, ,,Rada komunikujete s lidmi?*, ,,Jste dosti ndladova?”
Uchaze¢ mluvil jen tehdy, kdyz tazatel polozil né€jakou otazku. Uchaze¢ byl spise
stydlivy, ale velice mily a pfijemny. Poté, co tazatel sdé€lil platové podminky, byl
uchaze¢ mile piekvapen. Uchaze¢ rdd komunikuje s lidmi, rad poznava nové lidi a do
jisté miry se o n¢ i rad stard. Uchaze¢ rad organizuje mensi pracovni posezeni a
jakoukoliv zdbavu. Uchaze¢ nemél zadné otazky, zddlo se, ze je s celym piijimacim
fizenim spokojen. Na zavér pohovoru jiz nebyl tolik zakiiknuty a bez obav
komunikoval s tazatelem. Cely vybérovy pohovor trval cca 30 minut, kde na zavér i

tento uchaze¢ dostal test, ktery zpracovaval v reprezenta¢ni mistnosti na notebooku.

6.4 Stanoveni hypotéz
Pro vyzkum, ktery je zaloZen na dotaznikovém Setfeni jsou stanoveny tfi nasledujici
hypotézy:
e Hypotéza ¢. 1: Respondenti se o Spolecnosti XY dozvédéli piedevsim
doporucenim.
e Hypotéza ¢. 2: Respondenti se na pfijimaci fizeni pfipravovali.

e Hypotéza ¢. 3: Respondenti jsou spokojeni s piistupem tazatele k uchaze¢tim.
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7. Analyza vysledkii Setfeni

Dotaznikové Setfeni na téma Spokojenost s pfijimacim fizenim ve Spole¢nosti XY
bylo tvofeno deseti otazkami, které mély uzaviené odpovédi. Dotaznikového Setieni se
zucastnilo 38 respondentll ze Spolec¢nosti XY. Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano
zaméstnancim Spolecnosti XY, ktefi se zucastnili vybérového pohovoru s timto
tazatelem. Respondenti vypliovali dotaznik od 6. — 20. ledna 2014. Vyplnéni dotazniku

trvalo respondentiim cca 2 minuty.

Graf 1: Zjisténi o volné pracovni pozici ve spole¢nosti

,,Jak jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici v této spolecnosti? *

| |nternet
B Doporuceni
m Tisk

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z vyse uvedeného grafu lze vidét, ze ptes polovinu respondentl naslo zaméstnani prave
pomoci internetu. V dnesni dob¢ vladne svétem internet, a tak neni divu, ze prave tato
odpovéd’ je na prvnim misté. Dal§im, o néco méné zvolenym zpusobem je doporuceni
od znamych, pratel a ptfibuznych. Nejméné zvolenym zplsobem hleddni pracovni
pozice je tisk, ktery v dne$ni dob¢ jiz nema takové zastoupeni v inzeratech a pomalu
upada. Z grafu tedy vyplyva, ze zaméstnanci Spole¢nosti XY hledali pracovni pozice

predevsim prostiednictvim internetu a pomoci doporucenim.
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Graf 2: Privitani pfi prvni navstévé spolecnosti

.Jak jste byl/a prijat/a pFi své prvni navstéve této spolecnosti? *

B Velmi ptivétive
m Piivétive

 Neutralné

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Prvni dojem uchazece pfi navstéve spolecnosti je velice dilezity. Zaméfila jsem se tedy
1 na privitani uchazece. Nejvice respondentti odpovédélo, ze byli pii své prvni navstéve
ptijati ptivétive, coz je brano jako pozitivum. Mensi podil respondentt odpovédélo, ze
byli pfijati velmi piivétivé a neceld ¢tvrtina respondentli nemélo Zadny vyrazny pocit ze

svého prvniho pfijeti do Spolecnosti XY.
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Graf 3: Spokojenost s reprezentacni mistnosti

.Libila se Vam mistnost, ve které se vedl vybérovy pohovor?”

= Ano
® Neutralni

= Nevsiml/a jsem si

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z tohoto grafu jiZz na prvni pohled vyplyva, Ze vétSin€ respondentiim se reprezentacni
mistnost libila. Osmnéct procent respondentti odpovédélo, Ze jejich spokojenost
S reprezentaéni mistnosti byla neutralni a zbytek respondentli odpovédélo, ze si

mistnosti nev§imli.
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Graf 4: Délka komunikace zastupce spole¢nosti s uchazeCem

,,Jak dlouho priblizné s Vami zdstupce spolecnosti komunikoval? *

3%

H Vice nez 1 hodina
m 1 hodina
M Vice nez 30 minut

B Méné nez 30 minut

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zvyse uvedeného grafu vyplyva, ze tazatel komunikuje s uchazeCem dostatecné
dlouhou dobu. Nejvice respondentt odpovédélo, Ze s nimi tazatel komunikoval vice nez
30 minut, coz je nejoptimalnéjsi délka pfijimaciho fizeni. Pouhych deset procent
respondentll odpovédelo, Ze s nimi tazatel komunikoval méné€ nez tficet minut. Jedna se
naptiklad o uchazeCe, ktefi nemaji zkuSenosti s pohovory a stazatelem témér
nekomunikuji nebo naopak jsou az piili§ rychli. Zbylé hodnoty se tykaji komunikace pfi
prijimacim fizeni, které trvaly pfiblizné¢ jednu hodinu a zanedbatelné procento
respondentll odpovédélo, ze ptijimaci fizeni trvalo vice nez hodinu, coz je samoziejmée

dlouhé doba, jak pro uchazece, tak i pro tazatele.
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Graf 5: Informovanost zastupce spole¢nosti

BYI zdstupce spolecnosti dostatecné informovany o spolecnosti? *

= Ano

B SpiSe ano

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze tazatel o spolecnosti byl dostatecné informovany,
a tim dokazal ptedstavit a reprezentovat samotnou spolecnost. Vice jak polovina
respondentli odpovédéla, ze tazatel byl informovany a zbylé procento respondentl

odpovédélo, ze spise byl tazatel informovany. Obé odpovédi jsou pro tazatele pozitivni.
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Graf 6: Seznameni uchazecl s uchazejici pracovni pozici

., Jak detailné Vam zastupce spolecnosti objasnil pracovni pozici, o kterou jste se

uchazel/a? “

B Velmi detailné
® Vice nez dostate¢né

= Dostatecné

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze tazatel dostatecné informuje uchazece o pracovni
pozici, na kterou se hlasi. Toto hodnoceni je shledano jako pozitivni. Nejvétsi cast
respondentii byla s nadchéazejicim pracovnim mistem seznamena dostate¢né. O néco
niz§i procento respondentll bylo sezndmeno vice neZ dostatecné a zbylé procento

respondentl bylo tazatelem sezndmeno velmi detailné.
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Graf 7: Seznameni uchazec¢t s dal$im pribéhem ptijimaciho fizeni

,,Jak detailné Vas zdstupce spolecnosti obeznamil s dalsim prubehem prijimaciho

Fizeni? “

® Velmi detailné
® Vice nez dostate¢né

= Dostatecné

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z grafu lze vidét, ze nejvetsi pocet respondentd odpovédélo, ze je tazatel obezndmil
s dalsim prubéhem ptijimaciho fizeni vice nez dostate¢né. Toto je velice dulezita Cast
pohovoru, uchazec¢i musi védét, co se bude dit dal. Nizsi pocet respondentii odpovédélo,
ze byli sezndmeni dostatené a zbyld cCtvrtina respondentli byla seznamena velmi

detailné.
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Graf 8: Rychlost odezvy zastupce spole¢nosti

,.Jak rychla byla odezva zdstupce této spolecnosti?

m1-3dny
E Do tydne
= Déle nez tyden

® Déle nez dva tydny

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z tohoto grafu vyplyva, ze vice jak poloviné respondentiim byla zpétna vazba navracena
do jednoho tydne, coz je optimalni délka odezvy. Devatenact procent respondentli
odpovédélo, ze dostali zpétnou vazbu déle nez po tydnu. O néco mensi procento
respondentli dostalo zp&tnou vazbu do tii dnill, coZ je opravdu rychla odezva. Nejméné
zastoupenému procentu respondentli byla odezva vracena po vice jak dvou tydnech, coz

uz je pomérné dlouhd doba.
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Graf 9: Spokojenost uchazecu s ptijimacim fizenim

,,Jak jste byl/a celkové spokojen/a s prijimacim Fizenim v této spolecnosti?”

m VVelmi spokojen/a
m Spokojen/a

® Neutralni

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z grafu vyplyva, ze vice jak polovina respondentl byla spokojena s piijimacim fizenim
ve Spolecnosti XY a mald vétSina respondentli byla s pfijimacim fizenim velmi
spokojena. Jednatficet procent respondentli nezaznamenalo nijak vyrazny pocit

Z prijimaciho pohovoru.
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Graf 10: Priprava uchazecl na pfijimaci fizeni

Pripravoval/a jste se na prijimaci rizeni? (vzhled, komunikace, nastudovani informaci

o spolecnosti)”

M Velice peclivé
m Akorat

 Nepfipravoval/a

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z grafu je zifejmé, Ze vice jak polovina respondentli se na pfijimaci fizeni pfipravovalo
velice peclivé. Ctvrtina respondentd se pfipravovalo na piijimaci fizeni akorat a
pouhych osm procent respondentli odpoveédé€lo, Ze se na piijimaci fizeni nepfipravovalo

vubec.
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8. Shrnuti vysledki a ovéreni hypotéz

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze dvé hypotézy ze tii byly potvrzeny a
jedna hypotéza byla vyvracena.

Prvni otdzka, kterd byla uvedena v dotaznikovém Setfeni se zabyvala zjiSténim o
pracovni pozici Spole¢nosti XY, kde vyslednou odpovédi byla shledana odpoveéd
,Internet”. Respondenti se o pracovni pozici dozvédéli na internetu. Jednalo se o
jedinou vyvracenou hypotézu, jelikoz se autorka domnivala, ze respondenti se o
pracovni pozici dozvédeli doporucenim.

Druhd otdzka se zabyvala pfivitdnim uchazece pfi prvni navstévé Spolecnosti XY,
kde vyslednou odpovédi byla shledana odpoveéd ,Privétivé”. Respondenti ve
Spolecnosti XY byli pfivitani privétive. Coz je kladna odpovéd.

Tteti otazka se zabyvala spokojenosti s reprezentacni mistnosti, kde vyslednou
odpovédi byla shleddna odpovéd’ ,,Ano”. Respondentim se reprezentaéni mistnost
libila. Odpoveéd’ je kladna.

Ctvrta otazka se zabyvala délkou komunikace zastupce spolenosti s uchazetem,
kde vyslednou odpovédi byla odpovéd’ ,,Vice nez 30 minut”. Tazatel s uchaze¢i hovofil
vice nez 30 minut. Odpovéd’ je kladna.

Pata otazka se zabyvala informovanosti zastupce spolecnosti, kde vyslednou
odpovédi byla odpovéd ,,Ano*. Zastupce spolecnosti byl informovany o spolecnosti.
Odpoved’ je kladna.

Sesta otdzka se zabyvala seznameni uchaze&d s uchazejici se pracovni pozici, kde
vyslednou odpovédi byla odpovéd ,,Dostatecné”. Respondenti byli seznameni
dostate¢né s uchézejici se pracovni pozici. Odpoveéd’ je kladna.

Sedma otdzka se zabyvala sezndmenim uchazeci s dalSim prib&hem pfijimaciho
fizeni, kde vyslednou odpovédi byla odpoveéd ,,Vice nez dostatecne”. Respondenti byli
seznameni vice nez dostateéné s dalSim pribéhem piijimaciho fizeni. Odpovéd je
kladna.

Osma otazka se zabyvala rychlosti odezvy zastupce spolecnosti, kde vyslednou
odpovédi byla odpovéd’ ,,Do tydne”. Zastupce spolecnosti respondentlim odpovédel do

tydne. Odpovéd’ je kladna.
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Devata otdzka se zabyvala spokojenosti uchazecl s pfijimacim fizenim, kde
vyslednou odpovédi byla odpovéd ,,Spokojen/a“. Respondenti byli spokojeni
S piijimacim fizenim. Odpovéd’ je kladna.

Posledni desata otazka se zabyvala pfipravou uchazefl na piijimaci fizeni, kde
vyslednou odpovédi byla odpovéd ,,Velice peclivé”. Respondenti se ptipravovali na
pfijimaci fizeni velice peclivé. Odpovéd’ je kladna.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno predevsim na kvalitu vybérového pohovoru a
jeho tazatele ve Spole¢nosti XY, coz podle vysledku z dotaznikového Setieni lze

konstatovat, Ze ve Spolecnosti XY jsou vedeny velice kvalitni vybérové pohovory.

Hypotéza €. 1, ve které¢ se uvadélo, ze zaméstnanci se o Spolecnosti XY dozvedéli
pfedev§im doporucenim, je vyvradcena. Zaméstnanci této spolecnosti se o volné pozici
dozvédéli pomoci internetu.

Hypotéza €. 2, ve které se uvadélo, ze zaméstnanci Spole¢nosti XY se na piijimaci
fizeni pfipravovali, je potvrzena.

Hypotéza €. 3, ve které se uvadélo, ze zaméstnanci Spolecnosti XY jsou spokojeni

S pfistupem tazatele v této spole¢nosti, je potvrzena.
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9. Doporuceni

Jelikoz vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni vysel ve vSech ptipadech pozitivné,
nejsou zde mozna zaddnd doporuceni. Jelikoz autorka byla osobné na vybérovych
pohovorech, kde pouzila metodu pozorovani, kde méla po celou dobu pohovoru situaci
pied oCima, par doporuceni by pfeci jen zminila.

Prvni doporuceni se jedna délky vybérového pohovoru. Autorka se domniva, zZe
pohovory mohly byt o par minut del$i. Tazatel vedl pohovory cca 30 minut, kde se
aspoil ve dvou pfipadech jednalo o pomérn¢ dulezité pracovni pozice. Autorka méla
dojem, ze tazatel z uchazeCe mohl dostat vice uzite¢nych informaci, a tim uchazece
poznat zas o néco 1épe. Autorka se domniva, Ze tazatel se na par bodti mohl jesté zeptat,
aby si ovéril pravdivost informaci. Autorka by doporudila vést vybérové pohovory,
které jsou zaméteny na pomérné dilezité pracovni pozice, o néco déle. Cilem je zjistit,
co nejvice informaci o uchazeci, které jsou provazany s pracovnim mistem.

Dalsim doporucenim, co se tazatele tycCe, je informovanost uchazece o pracovni
pozici. Autorka se domniva, ze pracovni pozice nebyly uchaze¢iim predstaveny zvIast
vycerpavajicim zptisobem. Autorka by doporucila vice rozvést pracovni naplii u danych
pozic. Vyjmenovat veskeré €innosti, které jsou nezbytné pro vykonani dané pracovni
pozice.

Poslednim doporu€enim je, aby Spole¢nost XY vedla stale tak kvalitni vybérové
pohovory, jako dosud. Je patrné, ze z velké casti kvalitnim pohovoriim pftispiva tazatel,
kterého tato prace opravdu bavi a sam se stale zlepSuje a zdokonaluje, co se vybérovych
pohovort tyka. Autorka je pfesvédcena, Ze takto kvalitni pfijimaci fizeni nejsou vsude,

proto Spole¢nost XY a predev§im samotny tazatel maji autor¢in obdiv.
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Zavér

Dokazi vsichni tazatelé ve vSech jinak velkych spole¢nostech vést kvalitni vybérové
pohovory? Otazka je jednoduchd, nedokazi. Jelikoz se autorka sama zicastnila
n¢kolika pohovori v podobé uchazeCe, mize konstatovat, ze vybeérové pohovory
v né¢kterych predevsim menSich spole¢nostech jsou opravdu na velice nizké trovni.
Nékteré spolecnosti nemaji ani natolik slusné vychovani, aby odpovédely uchazeci na
inzerat. Bohuzel jsou i takové spolecnosti, které s uchazeci jednaji, jak s ménécennymi
bytostmi, coz uchaze¢e muze odradit nebo az znechutit.

Cilem této prace bylo zjistit kvalitu vybérového pohovoru ve Spole¢nosti XY, ktera
patii mezi stfedné velké spoleCnosti. V teoretické casti byl popsan vybérovy pohovor
Z hlediska spolecnosti (typy vybérového pohovoru, kritéria vybérového pohovoru, faze
vybérového pohovoru,...), zhlediska uchazece (pfiprava uchazeée na vyb&rovy
pohovor) a pribéh samotného vybérového pohovoru. V praktické ¢asti byla metodou
pozorovanim a ndslednym dotaznikovym Setfenim zjiStovana kvalita vybérového
pohovoru ve Spole¢nosti XY.

Metodou pozorovanim a ndslednym dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, ze ve
Spole¢nosti XY jsou vedeny kvalitni vybérové pohovory. Spole¢nost XY pomérné dosti
dba na svou povést, proto vybérové pohovory zahrnuje mezi velice dilezitou soucast
reprezentovani spole€nosti. Je to patrné jiz na jejich inzeratech, ve kterych dbaji na
presnosti, ptrehlednosti, dislednosti a vécnou stranku. Dbaji na pfijemném pfivitani
uchazeCe do spole¢nosti a pfedev§im na samotnych vybérovych pohovorech. Tazatel
nekvalitnim pfijimacim fizenim prfedchazi studovanim informaci o spravném
vybérovém pohovoru z publikaci i na internetu a zac¢astiuje se riznych kurza a Skoleni,
které¢ maji placené zameéstnavatelem. Tazatel tedy déla vSe potiebné pro reprezentovani
nejen jeho samotného, ale pro reprezentovani celé Spolecnosti XY. Lze konstatovat, ze
tazatele tato prace bavi, proto se dale zlepSuje a zdokonaluje.

Co se tyCe ostatnich spole¢nosti, které nevedou kvalitni pohovory, mély by se
tomuto problému zacit vénovat. Zalezi samoziejmé na samotnych spole¢nostech, jak
chtéji vést pohovory, ale ndbor a vybér zaméstnanci patii mezi zdkladni ¢innosti
samotného fizeni spolecnosti. Proto by si vedeni spolecnosti a samotni tazatelé méli
sdhnout hluboko do svédomi a zamyslet se nad timto problémem. Existuje piece

takovych moznosti, jak zlepsit kvalitu pfijimacich fizeni ve spole¢nostech a je jedno,
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zda se jednd o malé podniky, stiedni nebo velké. Jde i o zajem spolecnosti, aby
dokazala vybrat toho nejvhodngjsiho zaméstnance do jejich kolektivu, proto by
vybérové pohovory ve spolecnostech nemély byt podcenovany a v této dobé by mély
byt jesté o to dislednéjsi, jelikoz je pracovni trh piehlcen a néval na pracovni pozice

muze byt neunosny.
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Priloha A — Technologicky test znalosti

TECHNOLOGICKY TEST ZNALOSTI

Casovy ramec: cca 90 minut

Zadani: E-R model na zaklad¢ kterého je potieba sestavit odpovédi na otazky tykajici
se SQL najdete v piiloze tohoto testu.

Test je ¢lenén na oblast databazové teorie, teorie datovych skladii a na praktické ukoly
v jazyce SQL dle normy SQL-92. Posledni oddil testl nemusite vypliiovat, pokud jste
juniorni uchaze¢. Odpoveédi miizete uvadét na zadani samotné i na samostatny list

papiru.

A) Relacni databaze

1. Co znamenaji zkratky a pojmy: RDBMS, SQL, PRIMARY KEY, FOREIGN
KEY, TABLESPACE, ODBC, RESULTSET, FETCH?

2. Jaké znate RDBMS.

3. Co je E-R model, entita, atribut?

4. Vysvétlete rozdil mezi uloZenou procedurou a triggerem?

5. Ptikazy SQL se d¢li do 3 skupin DDL (Data Definition Language), DML (Data
Manipulation Language), DQL (Data Query Language).
Uved'te, jaké znate ptilazy SQL a rozliste, do které skupiny patfi.

6. Napiste SQL piikaz, ktery vytvoii tabulku okres.

7. Napiste SQL piikaz, ktery odstrani tabulku zakaznik.

8. Ktery piikaz SQL se pouziva pro modifikace struktury tabulky?

9. Co je view? Napiste ptiklad vytvoreni view Vv jazyce SQL?

10. Co je datovy slovnik (data dictionary) v RDBMS, jaké informace jsou v ném
ulozeny? Uved'te ptiklad zjiSténi néjaké informace pomoci SQL z datového
slovniku RDBMS, ktery znéte?

11. Co je to kaskadovity delete? Vysvétlete.

12. Co je to doménova a referencni integrita? Kterym ptikazem SQL se daji
nastavit?




13. Znate datumovou aritmetiku soudobych RDBMS? M¢jme tabulku PRODEJ a
Vv ni sloupec DATUM_PRODEJE. Napiste ptikaz SQL, jehoz vysledkem bude
tabulka se dvéma sloupci DATUM_PRODEJE a POCATECNI DATUM, kde
POCATECNI DATUM je 1.1. (1. ledna) ve stejném roce, jako je
DATUM_PRODEJE.

14.

Méjme tabulku ORGANIZACNI JEDNOTKA s tfemi sloupci ID_OJ,

ID NADRIZENY OJ a NAZEV. Pfedpokladejme, Ze nade organizaéni

struktura ma tfi urovné: holding, dcetfinou spolecnost, podnik. Napiste piikaz
SQL, kterym ziskate tabulku se sloupci HOLDING,
DCERINNA_SPOLECNOST, PODNIK. Ve sloupich budou nézvy jednotlivych

spole¢nosti.

B) Datové sklady

1. Vysvétlete pojmy dimenze, metrika, ukazatel, granularita, agregace, drill,

slice'n"dice.

2. Popiste (mozno i nakreslit) Star schema a Snowflake schema. Uved’'te ptiklady.

3. Identifikujte tabulky faktii a tabulky dimenzi v nasledujicim schématu.
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4. Z ¢eho je slozen primarni kli¢ tabulky fakt v pfedchozim schématu?




5. M¢jme tabulku fakti SALDOKONTO. Data Vv této tabulce maji vysokou
granularitu — jsou zde ulozeny jednotlivé doklady, s cizimi kli¢i na odbératele,
dodavatele, zakazku. Uzivatele vSak zajimaji jen prehledy podle odbératele,
dodavatele, zakazky a dotazy do tabulky SALDOKONTO trvaji prili§ dlouho.
Navrhnéte feseni, jak zkratit dobu odezvy.

6. Vysvétlete pojmy MOLAP, ROLAP, HOLAP. Jaké jsou vyhody a nevyhody
jednotlivych postupti?

7. Jakou klausuli obsahuje typicky dotaz SQL (SELECT), ktery vygeneruje
klientsky néstroj pti dotazovani do star nebo snowflake schématu?

8. Jaké jsou moznosti optimalizace databaze z hlediska data warehousingu?

C) SOQL ukoly
Napiste SQL prikaz, ktery vypise:

1. NAZEV okresu a poet zakazniki z kazdého okresu, setfidéno podle nazvu
okresu.

2. Spolecnosti, které zaplatily v roce 1997 vice nez 1000.00 K¢. Pro kazdou uved'te

jeji nazev a sumu jimi odebraného zbozi.

3. Nazvy okresu, z nichz si NIKDO NIKDY nic v tomto obchodé neobjednal.

4. Napiste piikaz SQL, ktery ODSTRANI viechny zakazniky z mésta ‘Pferov".

5. Napiste piikaz SQL, ktery SNIZ{ cenu viech vyrobkii oznadenych v tabulce
SKLAD poznamkou ‘SLEVA’, 0 20%.

6. Predpokladejme tabulku ZAKAZNIK?2 se stejnou strukturou jako tabulka
ZAKAZNIK, primarni klice ID ZAKAZNIK totoznych zakazniki jsou shodné.
Zjistéte, kteti zakaznici uvedeni v tabulce OBJEDNAVKY nejsou zastoupeni
v tabulce ZAKAZNIK2.

D) Optimalizacni ukoly

1. Cojeto,,Cost based optimization*?
2. Co jeto index?

3. Kdy navrhnete index?

4. Co udélate, pokud mate select, ktery bézi ptilis dlouho? Jak zjistite pti¢iny? Jaké

moznosti zrychleni béhu jednoho selectu znate?



5. Potiebujete naplnit n€kolik tabulek provazanych referen¢ni integritou velkym
objemem dat. Jak budete postupovat, ma-li probéhnout naplnéni co nejrychle;ji?

Priloha 1. Datovy model

Poznamka: znak # (mriz) v modelu oznacuje polozku tvorici primarni klic tabulky.
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Priloha B — Otazky k pozici konzultant

OTAZKY k pozici KONZULTANT

Casovy ramec: cca 45-60 minut

Zadani: Odpovédi prosim uvadéjte na samostatny list papiru.

1.

Jste v situaci, kdy mate navrhnout novy datovy sklad pro jednu z nejvétSich
¢eskych pojistoven / bank / telco spolecnosti (vyberte si jednu vertikalu dle
Vaseho zaméfeni). Navrhnéte hruby postup praci a vystupy z jednotlivych fazi /
¢innosti. V pfipadé, Ze jste v pfedchozi praxi nepracoval(a) s datovymi sklady,

pouzijte analogicky navrh postupu pro Vami zvoleny typ transakéniho systému.

Navrhnéte, jak budete postupovat pfi interview v situaci popsané v piiloze na

druhé strané.

Mate identifikovat a utfidit pozadavky koncovych uzivatelii na novy systém pro
spravu provizi. Jaké informace musite zjistit? Jaké nastroje a techniky zvolite
pro zjisténi maxima relevantnich informaci?

Jaké naleZzitosti mé podle Vs zapis z jednani?

Co je podle Vas klicové zajistit pfi ndvrhu systému pro fizeni vztahd se

zakazniky (pfedpokladame velkou spole€nost s mnoha zakazniky)?

Priloha - situace na interview

PtiSel(a) jste v pondé€li rano do prace a cekal na vas e-mail od Vaseho nadfizen¢ho:

., Iviij kolega pracujici pro pojistovnu Radost musel tento tyden odjet na jiny projekt.

Dnes odpoledne od 14.00 ma domluveny meeting s generdlnim reditelem pojistovny,

aby zjistil jeho pozadavky na novy datovy sklad. Vezmi to, prosim, za néj. Dékuji.

Mate k dispozici nasledujici informace:

vzhledem Kk nabitému kalendafi pana feditele bude interview trvat 30 minut;




pojistovna Radost plisobi v oblasti zivotniho 1 nezivotniho pojisténi, je Cislem tfi
na Ceském trhu, méa za cil na tomto trhu v pfiStim roce expandovat a stat se
¢islem dve;

Vase firma zacala se strategickou studii nového datového skladu; v soucasné
dobé probihaji interview s klicovymi zastupci pojistovny Radost za ucelem
zjisténi jejich pozadavkil; interview s panem feditelem je jedno z prvnich,
projektovy tym uz se sesel s feditelem pro obchod a s feditelem pro marketing
(pfimi podiizeni generalniho feditele);

datovy sklad bude budovan inkrementdlnim zplsobem, cilem soucasné
strategické studie je vydefinovat hlavni pozadavky kli¢ovych uzivateli a
prioritizovat je; na zakladé prioritizace vybere projektovy tym spole¢né se
zastupci pojistovny prvni oblasti, které se budou implementovat;

projekt strategické studie zacal minuly tyden, bude trvat celkem dva mésice a
nasledné bude zahdjena implementace prvniho inkrementu, ktery by neméla
presahnout Sest mésicu;

soucasna podpora reportingu neni postavena na celopodnikovém datovém
skladu; znacna cast reportd se déla pfimo z transak¢nich systémi, pro urcité
(hlavné financni reporty) se pouzivd malé analytické feSeni postavené na

technologiich Oracle a Microstrategy.

\



Priloha C - Test PowerPoint - asistentka

Vytvorte kratky PPT o sobé s nasledujicimi atributy:

Pouzijte rizné druhy pisma, rizné barvy

Posuiite textové pole nadpisu vice nahoru

Zvolte rozlozeni textu na nadpis a dva sloupce

Vlozte libovolny diagram, znazoriujici vase vzdélani a profesni zkusenosti

(1. udaj — zakladni $kola 8 let)
(2. Gdaj — stiedni Skola 4 roky)
(3. udaj — asistentka 2 roky apod.)

Vlozte WordArt s libovolnym textem

Vlozte klipart

Vlozte nékolik ilustra¢nich obrazkl stazenych z internetu
Obrazek oramujte

Obrazky zkuste zanimovat (ptidat efekt, zvolit rychlost pohybu, pfechod
snimku)

Vytvorite Sipku, kterou pootocte libovolnym smérem
Vlozte hypertextovy odkaz

Zvolte pozadi celé prezentace

Spust'te prezentaci ve smycce

Cela prezentace nemusi byt podle skutecnosti, jde o ukdzku Vasich dovednosti.

Vi
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