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1 Uvod

V dnes$ni dynamické dobé a vysoké konkurence se stava kliCovym ukolem pro
organizace efektivné identifikovat, prildkat a vybrat nové zaméstnance, ktefi budou nejen
odpovidat pozadavkiim pracovni pozice, ale také prispivat k dosazeni dlouhodobych cilt
organizace. Tato bakalarskd prace se zaméfuje na zkoumani modernich metod
pouzivanych v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci a na mozné aplikace téchto

metod do samotného procesu.

Predpokladem pro efektivni ziskavani a vybér pracovnika do organizace je perfektni
analyza pracovniho mista a piehled pozadavki kompetenci pro jednotlivé kandidaty.
Jedna se o strategicky orientované Cinnosti, kde je pfi obsazovani pracovniho mista
potieba si polozit otazku, jak dlouho bude organizace praci na daném pracovnim misté
potfebovat a zdali se v prabéhu Casu naplii prace zméni. S touto myslenkou povérena
osoba musi brat v uvahu nejen odborné znalosti uchazece, ale komplexni osobnosti

charakteristiku, kterd zahrnuje i jeho rozvojovy potencidl a flexibilitu.

Cilem bakalarské prace je identifikace trendli v ziskavani a vybéru pracovnikil a
navrh na implementaci téchto trend do podnikového fizeni lidskych zdroji. Dil¢im cilem
je také poskytnout komplexni pohled na problematiku modernich metod ziskdvani a
vybéru zaméstnancu, zdUraznit vyznam inovace v tomto procesu a poskytnout praktické
doporuceni pro vybranou organizaci v jeji usili o nalezeni a udrzeni talentovanych

jedinca.

Prvni kapitola se v ramci literarni reSerSe zaméfuje na detailni analyzu procesu
ziskavani a vybéru pracovnikill, kde podrobné zkouma tradi¢ni i moderni metody vcetné
vyuziti umélé inteligence. V metodické Casti prace je predstaven zkoumany podnik, jeho
historie a specifika pracovniho mista. Dale je provedena analyza soucasnych postupi
v naboru, identifikace trend( a zkoumani efektivity pfijimaciho testu prostfednictvim
rozhovoru s pracovniky a personalistou. Na zaklad€ ziskanych poznatka je navrzen novy
postup a provedeno ovéreni nového testu mezi zaméstnanci, dale v radmci diskuze je
celkové shrnuti soucasnych trendu, které podnik jiz vyuziva a u kterych by ml zvazit

uplatnéni do svého procesu.



2 Literarni reSerse

2.1 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikt (spolecné s vybérem) je klicovou fazi formovani pracovni sily
organizace (staffingu) a do znacné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici. Jinymi slovy feCeno, rozhoduje o tom, zda bude realizace cilt
organizace zaji§téna potifebnymi pracovniky, rozhoduje o uUspéSnosti, prosperité a
konkurenceschopnosti organizace (Koubek, 2015).

Jak pak zminuje ve své knize Iles (1998), v klasickém modelu hodnoceni jsou
vystupy hodnoticich procesit obvykle porovnani charakteristik, vlastnosti, chovand,
znalosti, kompetenci a stylt jedince se souborem kritérii nebo standardt, aby bylo mozné
o tomto jedinci ucinit odhady. Tyto predpoveédi mohou zahrnovat predikce pracovniho

vykonu, vhodnosti pro danou praci, kompatibility s tymem ¢i rozvojového potencidlu.

Vlastni proces ziskavani pracovnika se pak sklada z n€kolika na sebe navazujicich

kroku:

1. Stanoveni potieb:

Organizace identifikuje potfebu obsazeni konkrétni pracovni pozice nebo skupiny pozic.

2. Vytvoreni pracovniho mista:
Vytvoteni detailniho popisu pracovniho mista, ktery zahrnuje pozadavky na kvalifikaci,

odpovédnosti a ocekavani.

3. Naborova strategie:
Vytvofeni planu, jak oslovit potencialni kandidaty, vCetné vyuziti online inzerce,

pracovnich veletrhl, socialnich siti a jinych nastrojt.

4.0slovovani kandidatu:
Aktivni hledani a osloveni potencialnich kandidatt, ktefi mohou byt vhodni pro danou

pracovni pozici.



5. Vybér a hodnoceni potencionalnich uchazecu:
Proces vybirani a hodnoceni kandidatd na zakladé jejich zivotopisi, pohovord,

psychometrickych testa a jinych hodnoticich metod.

6. Formulace nabidky prace:
Po vybrani vhodného kandidata organizace predklada nabidku pracovniho mista s

konkrétnimi podminkami.

7. Onboarding:
Zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho prostiedi a poskytnuti potfebnych

informaci a Skoleni.

8. Sledovani vykonu:

Prubézné sledovani a hodnoceni vykonu zaméstnancti po jejich nastupu do prace.

Pfi nabérovém procesu se setkavaji dveé kliCové entity: na jedné strané organizace
s jeji potfebou pracovnich zdroji a na strané druhé potencialni uchazeci o zaméstnani,
tedy jednotlivei hledajici vhodné nebo optimalni pracovni prilezitosti.
Richardson (2009) ve své praci zmifuje, ze nabor mize byt také provadén interné
prostiednictvim povyseni a prevedeni stavajicich zaméstnanci. nebo prostiednictvim
doporuceni pratel a rodinnych pfislusniki ze strany stavajicich zaméstnancd. Interni
nabor ne vzdy piinasi potiebny pocet nebo kvalitu zaméstnancii; v takovém pripadé musi
organizace proveést nabor z externich zdroju.

Organizace Casto kombinuji oba pfistupy podle potfeb dané pracovni pozice a
strategickych cild. Vnitini obsazovani muaze podporovat motivaci a loajalitu
zaméstnancu, zatimco vnéjsi zdroje mohou pfinést novy pohled a obohatit tym o externi

zkuSenosti.

2.2 VVybér pracovniku

Vybér pracovnikti predstavuje kliCovy aspekt procesu lidskych zdroji, zaméfeny na
identifikaci a vybirani jednotlivca, ktefi nejlépe odpovidaji pozadavkiim a kritériim urcité
pracovni pozice. Tento proces zahrnuje systematické zhodnoceni dovednosti, kvalifikaci,

zkusenosti a osobnostnich vlastnosti potencialnich uchazeca s cilem zajistit, ze vybrani



jednotlivei pfinaseji pridanou hodnotu organizaci a efektivné napliuji pracovni
pozadavky. Vybér pracovniki obvykle zahrnuje rizné metody, jako jsou pohovory,
psychometrické testy, hodnoceni pracovnich vzorku a reference. Kvalitni a peclivé
provedeny vybér pracovnikd je kliCovym faktorem pro uspéch organizace a efektivni
sestaveni tymu, ktery je schopen dosahnout stanovenych cili.

Muteswa (2018) zdaraziuje brat proces pfijimani zaméstnanci v organizace jako
velmi dilezity, protoze na ném zavisi dlouhodoby tspéch organizace.

Definice podle Koubka (2015), uvadi, ze ukolem vybért pracovnikl je rozpoznat,
ktery z uchazecli o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniki
a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista, ale pfisp€je i k vytvareni zdravych mezilidskych vztaha
v pracovni skupiné i organizaci, je schopen akceptovat hodnoty tymu a rozviji organizacni
kulturu.

V definici je zdiraznéno slovo pravdépodobné z divodu, Ze neexistuje zadna
naprosto spolehliva metoda vybéru pracovnikd, ktera by stoprocentné vybrala nejlepsiho
uchazece.

Pro co nejpiesnéjsi posuzovani uchazecu je potieba stanovit si faktory a pozadavky,

které usnadni nasledujici vybér:

1. Pozadavky obsazovaného mista na odbornou zpusobilost pracovnika
Jaky stupen vzdélani/praxe bude pozadovan, druh a zaméfeni dalSich forem vzdélani

(specializované kurzy, jazykové certifikdty apod.)

2. Kritéria pracovniho vykonu na obsazované pracovni misto
Opirame se zejména o dobie zpracovany popis pracovniho mista, ze kterého uchazec
odvozuje pozadované pracovni vysledky, pozadované pracovni chovani a dalsi

pozadavky pro vykonavani dané pracovni pozice.

3. Faktory a metody, které organizace pouzije ke zjiSovani a predvidani
charakteristik osobnosti uchazece
Nejcastéji se toho docili vyuziti riznych testd, pfedevsim testi osobnosti, pohovora ¢i

manazerskych her. Je ale potfeba brat v potaz validitu a spolehlivost riznych metod.



Proces ziskavani pracovnikll a volba metod tohoto procesu jsou podminény tim, zda
bude obsazovani pracovnich pozic realizovano z vnitnich ¢i vnéjSich zdroji. Vnitfnimi
(internimi) zdroji jsou povazovani vlastni zaméstnanci spole¢nosti, zatimco vnéjSimi
(externimi) zdroji jsou vSichni jednotlivci, ktefi nejsou soucasti pracovnika dané
organizace. Hronik (1999) zduraziiuje, ze pii vybéru pracovnikll jak z internich, tak z
externich zdroji muZze zaméstnavatel vyuzit jak vlastni pracovniky, tak externi

zamestnance.

2.2.1 Ziskavani pracovniku z vnitfnich zdroju

Predpokladany nedostatek zaméstnancti, to znamena zvysenou potiebu zaméstnancti,
je mozné nejprve fesit v ramci vnitinich zdroji, napiiklad vhodnou integraci pracovnich
ukolli, vyuzitim prace piescas, zavedenim vhodné techniky, ktera nahradi chybéjici praci
apod. Uvedena feSeni zvySuji naroky na schopnosti, motivaci a vykon zaméstnanci,
a proto vyzaduji odpovidajici opatfeni v oblasti hodnoceni, odménovani a vzdélavani
zaméstnanctl (Sikyt, 2016).

V odbornych textech je obvyklé zduraznovat, ze v piipadé moznosti by mélo byt
primarné uvazovano o obsazeni pracovni pozice z internich zdroji. Avsak jak upozoriuje
Armstrong (2007) je potfeba v organizaci uplatiiovat politiku stejnych piilezitosti a
podminek pro uchazece z vnitinich zdroji tak jako by byly nabidnuty pro uchazece ze

zdroju vnéjsich.

Vnitfni zdroje pracovnikli tvofi:

» Uspoteni pracovnici, napt. v dusledku produktivnéjSich technologii ¢i lepsi
organizace price;

» pracovnici uvolfiovani v souvislosti s ukonCenim urcité Cinnosti v dusledku
jinych organiza€nich zmén;

» pracovnici schopni v soucasnosti vykonavat naro¢né€j§i praci, nez doposud
vykondvali;

» pracovnici, ktefi maji z riznych divodi zajem prejit na volnou pracovni pozici

(Koubek, 2015)



Obsazeni pracovniho mista vnitfnimi zdroji mé své vyhody a nevyhody.

Mezi dané vyhody mizeme zatadit:

Znalost uchazece;

moznost postupu pro pracovnika;

uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance (vyraz personalni politiky organizace);
posilovani pocitu jistoty zaméstnani v organizaci;

mozna regulovatelnost personalnimi plany;

pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnik;

uchazeC zna organizaci a spolupracovniky;

nizké naklady na proces ziskavani pracovnik;,

udrzeni mzdové urovné (povysSeni pracovnika byva , levnéj§i“ nez pracovnik
z vnéjsich zdroju;

rychlejsi obsazovani mista;

navratnost investic do zkusenosti a vzdélavani pracovnikli (Kocianova, 2010).

K negativim ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdroja patii:

Omezeny vybér uchazecu;

prekazky v pronikani novych pfistupi a myslenek pro vykonavani pracovni
pozice;

soutézeni o povySeni muze negativné ovlivnit moralku kolektivu a ohrozit

mezilidské vztahy.

2.2.2 Ziskavani pracovniku z vnéjsich zdroju

V pripad€, ze organizace nemam dostateCné vnitini zdroje, musi hledat zptsob

obsazeni pracovniho mista zdroji vnéjSimi. Vyhodou vybéru zaméstnanci z vnéjsich
zdroju je, ze kandidati pfinasi nové myslenky a napady do podniku, mohou mit Sirsi
zkuSenosti a dovednosti. Jako nevyhody muzeme vnimat to, Ze mame méné spolehlivé

informace

Vw7

o uchazeci, a tim muaze byt riziko Spatného vybéru vyssi. Dale také je vybér nakladny



a zdlouhavy a je potieba delSi doba na zorientovani nového zaméstnance v podniku

(Vajner, 2007).

Mezi nejcastéjsi zdroje ziskavani pracovniku z cizich zdroju patii:
» Absolventi skol;
» zaméstnanci jinych organizact;

» volné pracovni sily na trhu préce.

Mezi nejvétsi vyhody obsazovani pracovnich pozic z cizich zdroji urcité patii nové
moznosti talentti, schopnosti a mysleni, kterymi se organizace muze obohatit. Pfibydou
tak do organizace nové pohledy, ndzory, poznatky a zkuSenosti zvenku, které podnik
muze aplikovat na feSeni svych problémd.

Jako nevyhoda je zejména potfeba vyzvednout financni i Casova narocnost. Je
potieba sestavit vhodny inzerat, kontaktovat jednotlivé uchazece, zvat je na pohovory a
nasledné hodnotit jednotlivé kandidaty. Mohou také vzniknout nepiijemnosti s
dosavadnimi pracovniky organizace.

Novy kandidat nezna podnikovou kulturu dané organizace a trva cas, nez se zvladne
plné zaclenit. Také vyzaduje Cas i penize Gplné zaskoleni nového pracovnika, nez pochopi

chod daného podniku a nez bude moct plné vykonavat danou pracovni pozici.

2.3. Tradi¢ni metody vybéru uchazece

V této sekci budou prezentovany nejCastéji vyuzivané a nejrozsitenéjsi postupy pfi
vybéru zaméstnancu. Soucasné budou predstaveny tradini i inovativni metody vybéru
pracovnika.

Stanoveni vhodné metody ziskavani zaméstnanci na mnoha okolnostech, naptiklad:

» Jaké pracovni misto se obsazuje.

» Zda se vyuzivaji vnitini nebo vnéjsi zdroje zaméstnancu.

+ Jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista.

 Jaka je aktualni situace na vnitfnim a vnéj§im trhu prace.

« Jaky je zajem potencialnich uchazect o zaméstnani.

+ Jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel.

« Kolik &asu a penéz je k dispozici (Sikyi, 2016).



Kocianova (2010) uvadi, ze pro vybér pracovnikt existuje fada postupu, ale zadny
z nich nemuze pln€ zarucit aspéch pii vybéru pracovnikii. Neexistuje zadna univerzalni
nebo optimalni metoda pro vybér pracovnikl, a v praxi se osvédCuje kombinace vice

metod.

Mezi tradi¢ni metody vybéru pracovnika fadime:

» Hodnoceni zivotopist diky inzercim,;

* vybérovy pohovor;

 spoluprace s ufady prace;

» primé osloveni vyhlidnutého jedince nebo doporucent;

» vyuzivani externich sluzeb.

2.3.1 Analyza zZivotopisu

Zpracovani a analyza zivotopisu patii mezi nejrozsifenéj§i formy zadosti o pracovni
misto. Nékdy se muzeme setkat s cizojazyCnymi nazvy, jako je naptiklad Curriculum
Vitae (CV) nebo Résumé (R).

Prakticky vzdycky je k dispozici zivotopis uchazeCe, v némz mizeme najit fadu
zajimavych informaci o jeho vzd&lani a dosavadni praxi. Zivotopis je podkladem pro dalsi
otazky v prubéhu pohovoru. Opakované zahajované a nedokoncené studium na rtiznych
Skolach mtze svedcit o nizké urovni schopnosti, malé vytrvalosti nebo také o nestabilité

kandidata (Belohlavek, 2017).

Samotna forma zivotopisu podle Bé€lohlavka nam muze fict spoustu informaci

o uchazedi:

Svédomitost a peclivost

Osoby s vysokou mirou peclivosti projevuji dukladnost pifi poskytovani informaci o svém
vzdélani, specifikuji pfesné nazvy Skol, a detailn€ popisuji své pracovni povinnosti na
raznych pracovnich mistech. Dale peclivé uvadéji nazvy firem a podrobnosti o
absolvovanych §kolenich. V datech se ¢asto nachazi nejen informace o roce, ale také Casto

obsahuji specifikaci mésice; jsou vzajemné propojena. Lidé, ktefi neprojevuji dislednost,



nekladou diraz na logickou posloupnost dat a poskytuji ostatni informace ve velmi

stru¢né podobé.

Cilevédomost
Osoba s cilevédomym pfistupem obvykle smétuje k jadru véci, vynechava slovni "vatu"
a irelevantni informace. Klade diraz na to, co dosahl, jaké obtizné cile dosahl, a spise

zduraziuje své uspéchy, nez podrobné popisuje vSechny detailni aktivity.

Sebediivéra
Prili§ pozitivni sebeobraz mize byt projevem nadsazovani dualezitosti vykonavanych
¢innosti nebo osobniho piinosu. V béznych vyétech ¢innosti mizeme Casto narazit na
tvrzeni, ze dana osoba samostatné fidila projekty s planovanim, organizovanim a
financovanim, pficemz projekt mize byt i tak banalni, jako vyména zamku na dvefich.
Ve vétsiné pripadi doprovazi zivotopis i fada dopliujicich dokumentt, jako je
motivacni dopis, reference, osobni dotaznik pro uchazeCe o zaméstnani, kopie
vysvédCeni, diplomu ¢i certifikatu a dals$i dokumenty, které jsou pozadovany na dané
pracovni misto.

Mnozstvi dokumentt se odviji od jednotlivych pracovnich pozic

2.3.2 Pohovor

Pohovor umoziuje navazani uzkého vztahu mezi tazatelem a uchazeCem a je
povazovan za nejvhodnéjsi metodu, protoze poskytuje komplexni posouzeni zptsobilosti
i potencial rozvoje vhodnych uchaze&t (Sikyi, 2016).

Bélohlavek (2017) se ve své praci zmifnuje, ze béhem prabéhu rozhovoru lze
pozorovat pokles pozornosti uchazeCe, proto bychom si méli dopfedu pfipravit
harmonogram témat, na které se budeme uchazece ptat. Zatimco na zacatku se projevuje
vysoka mira sebekontroly a pozornosti, postupné dochazi k jejich ubytku. Soucasné se
snizuje také pozornost ze strany tazateld. Proto neni vhodné zacinat rozhovor dilezit ymi
nebo obtiznymi otazkami, aby nedosSlo k ztraté pozornosti. S cilem dosahnout vétsi
otevienosti uchazecu je také vhodné postupovat od méné citlivych témat k tém, ktera jsou

citlivejsi.



Vhodn4 osnova pohovoru by mohla vypadat takto:

1. Navdzani kontaktu s uchazeCem, nejCastéji neformalni otdzka. Pomaha uvolnit
atmosféru a rozproudit rozhovor.

2. Predstaveni samotné organizace, priblizeni pracovni pozice ¢i pozadavky na jeji
vykonavani. Vyzdvihujeme predevS§im pozitivni informace, aby na uchazece
zapusobily.

3. Konkrétni dotazy na tidaje o jeho dosavadni kariére. Jako osnovu k vybéru otazek
nam pomaha strukturovany zivotopis od samotného uchazece.

4. Prechazime na citlivési otazky, jako jsou jeho nazory a postoje. Otazky se mohou
tykat napiiklad osobnich schopnosti, pfistup ke spolupracovnikim nebo
zékaznik@im, piistup k praci a zaméstnavateli ¢ nazor na vedeni lidi. Casto se
vybizi
1 otazka, zda uchaze¢i by vyhovovali pracovni podminky, jako je naptiklad
moznost homeoffice nebo zda se citi komfortné pracovat v open office prostiedi.

5. Nasleduje prostor pro dotazy ze strany uchazece. Doplni si tak potfebné informace
1 dostane lepsi nadhled na pracovni misto, o které usiluje. V této casti pohovoru
muZzeme pozorovat zajem uchazeCe o danou pracovni pozici.

6. Zavér pohovoru zakoncujeme podekovanim a informovanim, kdy uchazece
budeme blize informovat o vysledcich pohovoru. Zavér by meél vyzarovat
optimismus a ocenit schopnosti kandidata, pfitom by vSak nemél vytvaret

nadmérné pozitivni o¢ekavani nebo priliSnou nadéji.

Cilem je ziskat dostatecné informace o uchazeci, jeho ocekavani a pracovnich cilech.
Dale poskytnout uchazeci informaci o firmé a préci v ni, posoudit osobnost uchazece,
dostat od uchazeCli podnéty vyuzitelné nejen v personalni praci a prispét k vytvareni
dobré povésti firmy u uchazecli nenapadnym prezentovanim pozitiv firmy i zptisobem

jednani s uchazeci (Koubek, 2011).
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2.4 Moderni metody vybéru uchazece

Tegze (2019) uvadi, ze moderni metody lze chapat jako ty, které v poslednich letech
vznikly a rozsifily se. Tyka se pfedev§im postupt, které vyuzivaji informac¢ni technologie,
jako jsou pocitaCe nebo internet, pii procesu vybéru zaméstnanct. Od roku 2013 zacali
personalisté po celém svété vyuzivat socialni sité jako hlavni nastroj pfi online naboru
zaméstnancu, piicemz tyto sit€ poskytuji bohaty zdroj informaci o uchazecich. NejcCastéji
vyuzivanou socialni siti v této oblasti je LinkedIn, kterému se budu v této praci vice
veénovat.

Mezi popularni moderni metodu mizeme zaradit:

* Vyuziti socialnich siti;

* testovanf;

e assessment centra.

2.4.1 LikedIn

LinkedIn je jednou z nejvice nevyuzivanych platforem socialnich médii online.
Existuje mnoho riiznych zplsobl, jak muzete LinkedIn vyuzit k propagaci svého
podnikani. Nejcastejsi vyuziti pro tuto aplikaci nalezneme v pfidavani inzerci pro novou
pracovni pozici nebo z pohledu uchazece, detailni prehled volnych pracovnich pozic v
jeho oboru.

Toto socidlni médium lze oznacit za profesni sit, pomoci které mohou uzivatelé této
sit€ prezentovat své dovednosti a pracovni zkuSenosti. Podle Changa, Liua a Shena (2016)
je LinkedIn povazovan za nejvétsi profesionalni sit’ na svété. Diky této socialni siti je
mozné navazovat osobni komunikaci a zaroveti lépe porozumét cilovému publiku.

Jesté pred par lety tvorili uzivatelskou zakladnu vétSinou manazefi, zaméstnanci
korporaci, personalisté a ICT odbornici, zatimco dnes uz maji své profily 1 préavnici,
finan¢ni manazefi, studenti a podnikatelé (Pavlicek et al., 2017).

V cCervnu 2016 oznamil Microsoft akvizici socialni sit€¢ LinkedIn za Castku 26,2
miliard dolart, coz predstavuje dosud nejvétsi akvizici v historii této spolenosti. To
nabidlo uzivatelt lepsi propojeni v oblastech napt. Outlooku, Powerpointu, Excelu a

dalsich aplikaci, které bali¢ek Microsoft Office nabizi.
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Na socialni siti LinkedIn se miizeme setkat se ttemi druhy naborovych metod a pozic:

* Sourcer aktivné vyhledava pasivni uchazece. Dalo by se fict, Ze je to tzv. Lovec.

» Recruiter se vice zaméfuje na vztahy s uchazeci a provazi je celym procesem.

+ Headhunter se zaméfuje predevSim na uchazeCe na urovni stfedniho a
vrcholového managementu. Aktivné oslovuje kandidaty a vyjimkou nejsou ani

headhuntefi specializujici se na konkrétni segment trhu (Tegze, 2019).

LinkedIn je nastroj, ktery by kazdy naborar mél pridat do svého seznamu metod
vybéru pracovniku. Jedna se o jedine¢nou socialni sit’, ktera nabizi moderni moznosti
hledani potencionalnich pracovnika v dané spolecnosti. Pomaha také budovat PR firmy,
priblizit spoji podnikovou kulturu za zdi organizace ¢i snadnéjsi osloveni kandidata, ktefi

by ptispéli k rozvoji spolecnosti.

2.4.2 Assessment centra

Metoda assesment centra, zkracen¢ AC, je metoda skupinového testovani,
umoziujici komplexné posoudit budouci pracovni vykon a rozvojovy potencial uchazecu.
Jedna se o metodu zvySujici vypovidaci hodnotu vybérového procesu za vyuziti souboru
modelovych situaci a testd, sestavenych k oveéfovani kritérii uvedenych v Zzadosti
uchazece (Dale, 2007).

Sikyt (2016) ve své knize Personalistika pro manaZery a personalisty zmifiuje, Ze
modelové situace jsou Casto vyhodnocovany prostifednictvim pohovort, testi nebo
simulaci, které slouzi k posouzeni realnych schopnosti uchazect. Vétsinou se Assessment
Center (AC) testovani odehrava béhem jednoho az dvou dni mimo hlavni sidlo
organizace. Do procesu hodnoceni mohou byt zapojeni jak interni hodnotitelé, naptiklad
manazefi a personalni pracovnici, tak 1 externi hodnotitelé, v€etné personalu z mista
konani AC, naptiklad v hotelu. Hlavnim pozitivem AC je schopnost poskytnout
komplexni
a objektivni hodnoceni a srovnani mezi uchazeci. Naopak hlavni nevyhodou jsou vysoké

naklady spojené s pfipravou a realizaci této metody.
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Metodu Assessment centra nejcastéji personalisté vyuzijou u stfedniho az
vrcholového managementu, kde je nutnost spravné pochopit uvazovani uchazece, jeho
schopnosti a aplikaci téchto dovednosti v praxi.

Béhem této metody personalista cilené vytvoii simulované situace, kde na zakladé
¢ind kandidatt a jejich pristupim k problémim rozradi a hodnoti. Spolecnost se tak muze
snaze rozhodnout, kterého uchazece z velkého poctu zadateld oslovi a nabidne mu danou
pracovni pozici.

Vyraznou vyhodou Assessment Center (AC) spoCiva v moznosti vyuzit interakce
mezi uchazeci ve skupiné€ a soucasné posoudit vice kandidati, coz efektivné Setii Cas,
ktery by byl potfebny pro individualni testovani, sérii pohovora nadfizenych s uchazeci
a souvisejici organizaCni prace personalisti. Nicméné€, ptiprava AC je znacn€ Casoveé
naro¢na, a muze byt nevhodnou metodou v piipad€, kdy nékteri kandidati odmitaji

ucastnit se této formy hodnoceni.

2.4.3 Testovani

V této podkapitole se zaméfime na moznosti testovani uchazeci. Tato metoda vybéru
zaméstnancu tvoii podstatnou Cast praktické Casti této prace, proto je potieba si ji zde
priblizit.

Predtim, ze si predstavime moznosti a druhy testovani uchazect, je dulezité brat

v potaz nékolik faktort podle Evangelu & Neubauera (2014)

ZAdny test nezmé&i viechno.

Zadny adekvatni test neméfi viechny aspekty, a kvalifikovany tvirce testu to nikdy
nebude tvrdit. Klicovym nespravnym piedpokladem neni skutenost, Ze test neméfi vse,
co personalista pottebuje, ale spiSe ocekavani, ze by mél mit test magickou schopnost
zajistit komplexni méfeni. Pro tspé€sné vyuzivani diagnostickych nastroju je kli¢ové umét
vhodné vybirat diagnostické metody a také se v nich orientovat dostatecné, aby
personalista byl schopen rozhodnout, kterd konkrétni metoda je vhodnd pro danou
testovaci situaci. Personalista mize vybirat mezi riznymi nastroji, jako jsou dotazniky,
testy, projektivni metody apod., pficemz kazdy z nich mé specifické vyuziti, poskytuje

odlisné vystupy a nabizi unikatni informace pro nasledné vyhodnoceni. Zadny test neméfti
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vSechny aspekty, a je tedy na personalistovi, aby se naucil vybirat ty spravné typy testu

podle konkrétni diagnostické situace.

Vysledky testu Ize zkreslit
Vysledky dotazniku, které vyzaduji vybér z nabizenych moznosti, 1ze mnohem snadnéji
Lupravit nez vysledky testu, kde je pozadovano samostatné vypracovani jediné spravné
odpovédi, nebo napriklad projektivnich metod, kde Casto neni jasné, jaké konkrétni
kompetence jsou testovany. Metoda, kterd je spravné pfipravena, zadana a nakonec
vyhodnocena, dokaze s urCitym zkreslenim vysledka efektivné pracovat. Vzdy je vSak
nezbytné brat v uvahu, ze vysledky diagnostiky nedokazou odhalit vSechny nuance
osobnosti jednotlivce. Stejné tak, i kdyz s riznymi metodami zkoumame ¢lovéka, vzdy
bude existovat urcity stupen nejasnosti. To plati 1 pro pohovory, i kdyz jsou provadény
intuitivne.

Pracovni zpusobilost vyjadfuje, do jaké miry jedinec odpovida pozadavkim pracovni
¢innosti na konkrétnim pracovnim misté. Testy pracovni zpusobilosti predstavuji

vyznamnou metodu v oblasti vybéru zaméstnanct.

Podle Kocidnové (2010) se jedna o:

» Psychologickou diagnostiku, ktera je nastrojem méfeni individualnich
charakteristik uchazecu;

» testy a zkouSky znalosti a dovednosti (napf. odborné a jazykové) a urcité
predpoklady uchazeci (napf. fyzické testy) vztahujici se k ¢innosti na obsazované

pracovni pozici.

Psychologické testy
Kolman (2010) uvadi, ze psychologické testy mohou byt rizného druhu, a pii vybéru
pracovnikd se obvykle vyuzivaji dvé hlavni skupiny testt. Prvni skupinu tvofi testy
oznaCované jako mentalni, kognitivni nebo wvykonové, které méfi intelektualni
schopnosti. Druhou skupinu pak predstavuji testy zaméfené na zkoumani osobnosti
jedince.

Psychologické testy jsou primarnim nastrojem métreni vybranych proménnych (napft.
inteligence, védomosti, extraverze, emocionalni labilita). V psychologii to Ccasto
znamena, ze chceme porovnavat né€jaké vykony, schopnosti, predpoklady dvou ¢i vice

lidi navzajem (Ferjencik, 2010).
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Kazdy psychologicky test by mél obsahovat tyto stavebni kameny:

Standardnost a objektivitu
Spravny psychologicky test obsahuje pokyny, které presné specifikuji administratorovi,
jaké instrukce ma poskytovat a jakym zptsobem test podavat. Casto se je musi naudit

1 na zpaméti a umét je v doslovném znéni.

Reliabilitu
Tak jako stroje, tak ani testy neméfi s absolutni presnosti. Je potieba s tim pracovat

a zhodnotit, které chyby jsou systematické a které ne.

Validitu
Ptame se, zda diky testu jsme ziskali skute¢né ty informace, co jsme chtéli zjistit nebo
zméfit. FerjenCik (2010) uvadi, ze podminkou validity testu je reliabilita. Mizeme mit

reliabilni, ale nevalidni test. Nereliabilni test ale nikdy nebude validni.

Testy mentalni zpusobilosti

Tento druh testi mizeme také najit pod pojmem vykonové testy. Podle Koubka (2015)
je testovani kandidatt pomoci testi pracovni zpusobilosti povazovano za pomocnou nebo
doplinkovou metodu vybéru pracovnik. Armstrong (2007) specifikuje, Ze se tato metoda
nejcastéji uplatiiuje v situacich, kdy ostatni metody nedodavaji dostatecné informace pro

spolehlivou predikci budouciho pracovniho vykonu kandidata.

Testy inteligence

Podle Sikyte (2016) jsou testy inteligence charakterizovany jako nastroj, ktery umoziiuje
organizaci hodnotit duSevni schopnosti uchaze¢i. Podle autora tyto testy zkoumaji
verbalni, numerické, abstraktni mysleni a také kratkodobou pamét kandidati nebo

koncentraci.

Obrdzek 1: Ukdzka testu koncentrace pozornosti
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Zdroj: Evangelu & Neubauer, 2014

Testy osobnosti
Od testu inteligence se vyrazné lisi. Tento druh testu zkouma spiSe do hloubky povahu
cloveka, jak se projevuje, jak se predpoklada ze bude reagovat na urcité udalosti, nebo
zda uchaze¢ je typ extrovertniho ¢loveka ¢i introvertniho.

Dopliiuji citaci od Ri¢ana (2010), ktery za zakladni témata psychologie osobnosti
v soucasné dob€ povazuje: biologickd baze osobnosti (temperament), rysy, motivy,

kognice (self) a utvateni a vyvoj osobnosti.

Testy znalosti a dovednosti
Nejcastéjsim testem dovednosti, se kterym se vétSina uchazect o pracovni misto setka, je
zkouska v cizim jazyce. NejCastéji se provadi ustné pfimo na pohovoru, kdy je uchaze¢
vyzvan k predvedeni svych jazykovych schopnosti.

podle Koubka (2015) zkoumaji znalosti a odborné dovednosti uchazec¢t. Soudé€ podle
Koubka (2015) a Armstronga (2015) je béznou praxi provadét tyto testy formou
modelové situace nebo ukazky prace, kde je kandidat pozadan o vyfeseni konkrétniho
tkolu

k prokazani své zptsobilosti pro danou praci.
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Armstrong (2015) dodava, ze testy by mély byt provadény lidmi, ktefi jsou na to
vyskoleni, a dirazné zduraziuje dilezitost porovnavani vysledkt testd s hodnocenim

vybérového pohovoru.

Obrdzek 2: Ukdzka testu manudlni zrucnosti pro operdtory vyroby

Zdroj: Evangelu & Neubauer, 2014
2.5 Vyuziti Al v ziskavani a vybéru pracovniki

Umeéla inteligence se vyznamné stala silnim pomocnikem pifi optimalizaci a
zdokonalovani ruznych fazi naborového procesu. Poskytuje organizacim moznost
efektivnéji identifikovat a ziskéavat talenty, coz ptinasi zvysSeni u€innosti v oblasti naboru
efektivnéji nez kdykoliv pfedtim. Eubanks (2022) podotyka, ze kandidati hledaji
osobnéj§i pristup, ale naborafi a zaméstnavatelé se snazi drzet krok s potfebami naboru v
celosvétovém méfitku, a to ve velkych korporatnich firmach nejde poskytnout vSem

uchazecu.

Geetha a Bhanu (2018) ve své praci sepisujl nejriizn&jsi vyuZiti Al nastroji v oblasti
managementu lidskych zdroji, které usnadni a zkvalitni ziskavani a vybér uchazect

o pracovni mista. Jednd se zejména o:

Screening kandidatia
Nastroj Al pomaha kandidatim se spojit jesté predtim, nez se prihlasi na volna pracovni

mista vybrané organizace, nebo 1 poté, co se piihlasi. V digitalizované ekonomice mohou
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spoleCnosti komunikovat s kandidaty pomoci chatovaciho okna. Chat box pomdha
kandidatovi tim, ze odpovida na dotazy a nastroj Al pak zada o zpétnou vazbu a

pozadované informace o kandidatovi, aby mohl dokoncit screening kandidata.

Zapojeni kandidata

Kandidati se na pracovni mista pfihlasuji na mnoha pracovnich portalech, ale pocet téch,
ktefi obdrzi od spole¢nosti odpoveéd,, je nizsi. Nastroj Al automatizuje proces prihlasovani
uchaze¢li pomoci automatickych e-mailti nebo pomoci systému zasilani zprav. Protoze
tyto automatizované informace pomahaji udrzovat kontakt s uchazeCem, vede to k

rychlejsi reakci zadatele a vyssi Sanci jeho ucasti v dalSich kolech pfijimaciho procesu.

Opétovné zapojeni
Systém sledovani zadosti Casto konci s uzavienim vybérového fizeni. Pti pouziti nastroje
Al v§ak umoziuje zaméfit se na uréené kandidaty a ovéfit si urover jejich zajmu o pozici,
o kterou se uchazeli. Nastroj Al také vyuziva moznosti zapojeni k udrzovani aktualnich
zaznamu o kandidatech, pokud se uchazeji o novou pozici nebo povyseni.

K vyuziti umélé inteligence k vybéru a ziskavani novych zameéstnancii se bez
rozporupln€ poji i spousta pozitiv, které pomohou managementu v nejedné oblasti a zajisti

tak lepsi podminky pro vyvoj celé organizace.
Jako hlavni pozitivni vlivy Al v personalistice fadime:

1. Uspora Gasu: Obvykly zptisob naboru probiha tak, Ze se vénuje dostatek Casu na
provéfeni zivotopisu uchazecu, coz je opakujici se tkon, ktery mize nahradit uméla
inteligence.

2. Mapovani talentd: Uméla inteligence pomaha personalnimu oddé€leni pfi ziskavani
nejlepsich talentd potfebnych pro organizaci. Zaméfuje se také na kandidaty na
zakladé kompetenci, aby prifadila spravné misto se spravnym talentem.

3. Uspora nakladd: Ukol ziskat spravného uchazede do organizace probiha tak
kvalitativnim zpisobem a vyuziti outsourcingu personalni agentury se sniZuje.
Nastroje umg¢lé inteligence tak pomahaji Setfit naklady.

4. Najimani s kvalitou: Nastroj Al funguje tak, ze vyuziva obrovské mnozstvi dat pro
nabor, provadi objektivni screening a pomaha tak personalistovi s vybérem. Tim vede

k naboru s kvalitnich kandidatu.
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5. Nestranny nabor: Nabor uchaze¢t mize nyni probihat bez ucasti ¢lovéka. Vede tedy
k nestrannému vybéru a selekci uchazecu.

6. Kvalitn€j§i uchazeci: Balicky Al pomahaji provéfit a vybrat kvalitni uchazece.
Pomaha identifikovat dovednosti, kompetence a vlastnosti uchazecu, které
odpovidaji pracovni pozici, o kterou se uchazeji. Vysledkem je tedy pfijeti

talentovaného kandidata.

Vyuziti umélé inteligence v oblasti lidskych zdroji pfinasi revolu¢ni zmeény, které
proménuji zpusob, jakym organizace rekrutuji, hodnoti a spravuji personal. Tento trend
predstavuje nejen efektivnéjsi a objektivnéjsi piistup k naboru a vybéru zaméstnanci, ale
také zvysuje schopnost organizaci prizpisobit se dynamickym potfebam trhu prace a
dosahnout strategickych cild. S timto vyvojem je kliCové, aby organizace zustaly
uvédomelé etickych otazek a zajistily, ze vyuzivani umélé inteligence v lidskych zdrojich
bude slouzit k posileni lidského kapitalu a dosazeni udrzitelného rozvoje jak v podnikani,

tak ve spolecnosti jako celku.
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3 Cil a metodika

Cil

Cilem bakalarské prace je identifikace trendt v ziskavani a vybéru pracovnikli a navrh na
implementaci téchto trend do podnikového fizeni lidskych zdroja. Dil¢im cilem je také
poskytnout komplexni pohled na problematiku modernich metod ziskavani a vybéru
zaméstnancd, zddraznit vyznam inovace v tomto procesu a poskytnout praktické
doporuceni pro vybranou organizaci v jeji usili o nalezeni a udrzZeni talentovanych

jedinca.

Pro dosazeni cile této prace bude jako zkoumany subjekt vybrana konkrétni firma,
jejiz podnikatelskd Cinnost a pozadavky na pracovni misto budou nasledné detailnéji
analyzovany. Kazdy podnik pasobi v rizném odvétvi ekonomického trhu, coz pfinasi
specifické pozadavky na pracovni silu a jejich kompetence. Proto je klicové porozumét
jak samotnému podnikani dané firmy, tak i charakteristikdm pracovniho mista, pro které

bude implementace vytvarena.

Metodika

Nez se ponofime do samotné analyzy, je nutné peclivéji se seznamit s konkrétnim
pracovnim mistem, které bude pfedmétem naseho zkoumani. Dikladné pochopeni jeho
povahy, naroku a specifickych kompetenci je nezbytné pro uspé€$nou implementaci
jakékoli nové strategie ¢i nastroje do procesu piijimaciho fizeni firmy. Timto pfistupem
ziskame hlubsi vhled do potfeb a pozadavkid podniku a zajistime, Ze navrhovana

implementace bude skutec¢né efektivni a pfizpuisobena konkrétnim potfebam organizace.

Jakmile budeme mit pevny zdkladni rdmec pro pochopeni pracovniho mista a potieb
podniku, budeme schopni 1épe navrhnout a implementovat strategie a ndstroje, které

budou pfispivat k efektivnimu a uspéSnému piijimacimu procesu firmy.

Aby bylo mozné navrhnout co nejlep§i moznosti ke zlepSeni a modernizaci
pfijimaciho naboru novych pracovniku, je potfeba zanalyzovat soucasny stav. K tomu
poslouzi kvalitativni vyzkum formou strukturovaného rozhovoru s personalistkou

vybraného podniku.
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Rozhovor se uskutecnil 11. bfezna v prostorach kancelafi spolecnosti FAS Pisek dle

ndsledujiciho seznamu otdzek:

e Jaka je napli prace operatora vyroby?

e Jaka jsou hlavni kritéria, ktera jako personalistka sledujete pfi hodnoceni
kandidata?

e Jaky je souCasny naborovy proces na tuto pozici?

e Jakym zpusobem proces probiha a jaké testy nebo metody vyuzivate?

e Uvazujete v soucasné dobé€ o jakémkoli prvku interaktivity, aby bylo mozné

1épe testovat kandidaty na dalku?
Odpovédi z tohoto rozhovoru jsou dédle uvedeny v praktické Casti prace.

Jako dal§i metoda, ktera je vyuzita k navrhnuti implementace, je analyza internich
dokumentti. Bliz§i nahlédnuti do poskytnutych dokumentd personalnim oddélenim
odhalilo dva druhy testt, které jsou v souCasné dob& vyuzivany pii naboru novych
zaméstnancd. Tyto testy se zaméfuji na otestovani zakladni inteligence uchazece.
Analyza internich dokumenti je kliCova pro pochopeni toho, jaké metody jsou v
soucasnosti vyuzivany a jakym zptsobem tyto testy overuji schopnosti kandidata. Jejim
hlavnim cilem je poskytnout dikladné poznatky, které budou dale vyuzity pifi navrhu

nového postupu vybéru pracovniki.

Dale bude vytvoren na zadost personalniho oddéleni vybrané organizace test, slouzici
jako ndstroj k vybéru nejvhodnéjsSiho uchazeCe. Test slouzi ke zjisténi zakladnich
schopnosti a dovednosti kandidata, jako je znalost barev, schopnost feSit jednoduché
matematické priklady, poznat rozdil mezi danou fadou obrazkd a podobné problémy k
feSeni. Divodem zvoleni takto jednoduchych tloh je ucel, k jaké pozici se test bude vazat.

Tento navrhnuty test bude vyuzit v pfijimacim procesu na pozici operator vyroby.
Jedna se o pomérné nizkou pozici, kde neni potieba vysoka uroven vzdélani, naopak je

dulezita preciznost, smysl pro detail a dalsi aspekty manualni zru¢nosti.
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3.1 Predstaveni podniku

Spole¢nost, pro kterou slouzi tato prace se nazyva Faurecia Seating Pisek, nachazejici
se jako jeden ze dvou podnika v okresnim mésté Pisek. Faurecia Seating Pisek, zkracené
také jako FAS Pisek, je jednim z osmi zavodi spole¢nosti Forvia se sidlem v Ceské
republice.

Spole¢nost Forvia je svétovym lidrem v oblasti automobilovych technologii. Pfimo
v Ceské republice se nachazi 8 zavodd s rozd&lenim na tii oblasti zaméfeni, automobilové
sedacky, vyfukové systémy a divize zabyvajici se interiéry.
specializujici se na vyrobu automobilovych sedadel. Jiz od roku 2007 vyrabi kovové
konstrukce autosedacek pro renomované automobilové znacky jako BMW, Porsche,
Porsche Panamera, VW Group, PSA Group a GM Europe.

Zakladni vyrobni technikou pouzivanou v tomto zavode¢ je svafovani, véetné klasické
metody 1 nejmodernéjsi laserové metody. Pravdépodobné prave tato Siroka skala technik
pfitahuje odborniky z riznych odvétvi. Kromé vyroby se zde také provadi montaz téchto
konstrukci na modernich vyrobnich linkach a lakovani ocelovych ramut sedadel.

V soucCasnosti zaméstnava tento zavod kolem 500 pracovnikii ve vyrobni a
administrativni oblasti, ktefi kazdy den komunikuji se zakazniky a dodavateli z celého

svéta (Poznejte FORVIA Faurecia Ceska Republika, 2024).

Obrizek 3: Piehled vsech zdvodii spolecnosti Forvia na tizemi Ceské republiky

FCM Bakov
482 ZAMESTNANCU

|

FIS Mlada
788 ZAMESTNANCO

SAS Mlada
FCM Mlada | 646 TAMESTANCD
551 ZAMESTNANCU

FAS Pilsen
643 ZAMESTNANCU
FIS Pardubice
476 TAMESTNANC(

FCM Pisek

421 TAMESTNANCI "
FAS Pisek

517 ZAMESINANCI

Zdroj: https://www.faurecia-cz.cz/poznejte-forvia-faurecia-ceska-republika
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3.2 Historie podniku

Historie zavodi Faurecia je bohata a saha az do roku 1914, kdy Bertrand Faure
oteviel svoji prvni dilnu v srdci Pafize na vyrobu sedacek do tramvaji. Postupem stoleti
se stane soucasti automobilového priumyslu a v roce 1997 se seskupila Faurecia, jak jsme
jidonedévna znali (Faurecia S.A. History, 2005).

Nejvetsi zména pro spoleCnost Faurecia nastala v roce 2021 kdy fuzi vytvorili
partnerstvi s némeckou spole¢nosti Hella a spolecné vznikla firma Forvia (Our history,

2024).

V soucasné dobé se firma Forvia mize pyS$nit vice nez stoletou historii, dale diky své
inovativni technologii jsou sedmym nejvétsim svétovym dodavatelem pro automobilovy
prumysl a zaméstnava vice nez 157 000 lidi ve vice nez 40 zemich. Technologie firmy
Forvia najdeme pfiblizné v kazdém druhém vozidle vyrobeném kdekoli na svété. (A

sustainable mobility technology leader, 2024)

Obrdzek 4: Nové logo spoleCnosti Faurecia, nyni Forvia

~ORVIA

Inspiring mobility

~ORVIA ~ORVIA
‘Faurecia @

Zdroj: https://www.faurecia-cz.cz/
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3.3 Predstaveni pracovniho mista

Abychom mohli spravné a efektné navrhnout modernizaci pfijimaciho fizeni, musi
se nejdfive provést celkova analyza pracovniho mista, pro které bude inovace navrzena.
V tomto pfiipadé se jedna o pozici operatora vyroby. Diky kvalitativnimu pruzkumu
formou rozhovoru s personalistou mizeme tuto analyzu snadno provést.

Pozice operator vyroby nevyzaduje prakticky zadné urovné vzdélani, proto je vhodna
pro lidi, ktefi nejsou akademicky vzdé€lani. Tato pozice je taktéz vyhledavana mezi
zameéteni se na praktické dovednosti a schopnosti, jako je schopnost pracovat s rukama,
disciplina, spolehlivost a schopnost rychle se ucit a pfizpasobovat se novym pracovnim
postupim. Vzhledem k témto faktorim je role operatora vyroby Casto povazovana za
vstupni bod do pramyslového odvétvi pro mnoho lidi, ktefi hledaji stabilni zaméstnani
a jsou ochotni pracovat na vyrobnich linkdch nebo ve vyrobnich provozech.

Pro vybér vhodného kandidata se tedy hledi na tfi oblasti: manualni zru¢nost, stavba

téla a zakladni inteligence.
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4 Vysledky a jejich interpretace

Prakticka Cast této prace se zaméfuje na jednotlivé postupy k dosazeni stanovené¢ho
cile. Pomoci analyzy internich dokumentt, soucasnych postupt a hloubkovych rozhovort
se zamé&stnanci organizace 1 dokonce personalistkou je zjistén soucasny stav naborového

procesu, ktery poslouzil jako stavebni kamen pro zlepSovaci navrh naborového procesu.

4.1 Souc€asné postupy

Soucasny pristup k ziskavani novych pracovnikd na pozici operatora vyroby je
predevs§im veden prezencné, a to mize vést k nékolika omezenim. Jednim z téchto
omezeni je fakt, Ze tento pristup mize vyrazné omezovat moznosti ziskavani kandidatt z
jinych zemi. To mize byt zvlasté problematické v dobé€, kdy mnoho firem hleda talent i

za hranicemi své zem¢, aby ziskaly pfistup k Sir§Simu spektru dovednosti a zkusenosti.

Modernizace piijimaciho procesu by proto méla zahrnovat zavedeni novych metod
a nastroju, které umozni oslovit a vyhodnotit kandidaty i vzdalené. Jednou z moznosti
muze byt vyuziti virtualnich pohovorua prostfednictvim videohovori nebo online platform
pro testovani dovednosti a schopnosti. Tim by se oteviely dvefe pro kandidaty z riznych
geografickych oblasti a umoznilo by se vybirat ty nejlepsi talenty bez ohledu na jejich

fyzickou pfitomnost.

Z rozhovoru s odbornikem, ktery si rozebereme dopodrobna v jiné ¢asti, vyplynulo,
ze pokud kandidati se hlasi z cizi zemé€, je moznost s nimi vést online pohovor pres
platformu Teams.

Tato Cast procesu slouzi k posouzeni dvou klicovych aspekti. Za prvé, personalista
sleduje, jak dobfe je kandidat manualné zruCny, precizni a Sikovny pfi plnéni ukolt
spojenych s manipulaci s materialem. Kandidat ma za tkol si obstarat jakoukoliv To mize
poskytnout dulezité informace o kandidatoveé schopnosti pracovat s fyzickymi objekty
a vykondavat praktické ukoly.

Druhym dtlezitym aspektem, na ktery je zaméfena tato cast pohovoru, je identifikace

ptipadnych fyzickych omezeni kandidata. Personalista sleduje, zda kandidatovi nechybi
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néktery prst nebo zda ma jiné fyzické handicapy, které by mohly ovlivnit jeho schopnost
vykonavat praci operatora vyroby. Tato pozornost k fyzické zpusobilosti kandidatt
ukazuje dulezitost zohlednovani praktickych aspektd pracovnich pozic pii vybéru
vhodnych kandidatu.

Personalista také bere v potaz stavbu téla uchazeCe. Pracovnim operator vyroby
manipuluje se zelezem a dalSimi tézkymi komponenty, které musi premistovat po
pracovni plose. Proto nemohou na tuto pozici pfijmout uchazece napiiklad s drobnou
postavou.

Celkove lze konstatovat, ze tato inovativni metoda vedeni online pohovorti prinasi
do procesu piijimani novych zaméstnanci novy rozmér, ktery umoziuje efektivni
hodnoceni praktickych dovednosti a zru¢nosti kandidatt, a to i v pfipadé, ze se jedna o

zahrani¢ni uchazece. Tato oblast pfijimaciho pohovoru nevyzaduje dalsi modernizaci

V soucasné dobé pouziva persondlni oddé€leni tfi okruhy testd, zakladni test BOZP,

ukazka zrucnosti a testy inteligence.

Testy BOZP (Bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci) jsou klicovym prvkem v procesu
vybéru zaméstnanci a zajiStuji, ze uchazeCi jsou seznameni s dulezitymi aspekty
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Vzhledem k povaze pozice operatora vyroby, ktera
Casto zahrnuje praci s masinérii, chemikéaliemi a dal§imi potencidlné¢ nebezpecnymi
materialy, je nezbytné, aby zaméstnanci méli dostate€né povédomi o bezpecnostnich
predpisech
a postupech. Uchazeci je zde predstavena fada pravidel, které musi béhem své pracovni
doby plnit, jako je vhodny pracovni odév ¢i schopnost identifikace rizik.

Tyto pravidla jsou ale dané a neni zde mozna ani zadna forma inovace, proto se jimi
v této praci nebudeme vénovat. Naopak ukazka manudlni zrucnosti a testy inteligence

jsou témata, které mize podnik vylepsit a zefektivnit.

4.2 Soucasné identifikované trendy v naboru
Soucasny pracovni trh je neustdle v pohybu, ovliviiovany technologickymi

inovacemi, socialnimi zménami a ekonomickymi proménami. Tato podkapitola se

zameéfuje na identifikaci soucasnych trendti v naboru zaméstnancu, které formuji strategie
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a postupy
v oblasti lidskych zdroja. Od digitalizace naborovych procesti po duiraz na inkluzi a
diverzitu, kazdy z téchto trendd ma vyznamny dopad na proces pfijimani novych
zaméstnancu a je kliovy pro uspé€ch modernich organizaci.

Jednim z efektivnich trendy zptsobu, jak zaujmout kandidaty je investovat do
digitalizace naborového procesu. S postupnym rozvojem technologii se méni i zptsob,
jakym firmy oslovuji potencidlni kandidédty. Digitdlni platformy a ndstroje, jako jsou
socialni sité, online inzerce a automatizované systémy naboru, se stavaji stale
dulezitéjsimi prostiedky pro nalezeni a oslovovani talentovanych jedinct.

V ramci digitalizace mize firma investovat i do takzvanych chatbotii. Jedna se o
algoritmus umélé inteligence, kterd dokaze urychlit proces ziskdvani informaci pro
kandidaty o pracovni misto. Tato strategie zajisti zvySeni ui¢innosti naborového procesu
v oblasti online ndboru pracovnich sil, kde se chatboti vyuzivaji k poskytovani zakladnich
informaci o volnych pracovnich mistech a odpovidani na casto kladené otazky uchazect
o zamestnani. Dokazou také poradit kandidatim vhodné pracovni misto na zakladé prvku
personalizace, kdy chatbot po par otazkach dokaze odhadnout kompetence kandidata
a najit mu vhodné misto ve firmeé. Tyto zplisoby pomahaji udrzet zajem zajemct o praci
a usnadiuji prvni kontakt s firmou. (HR trendy v online recruitingu pri ndboru

pracovnich sil, 2023)

4.3 Analyza puvodniho vstupniho testu

Pro vytvoreni a modernizaci pfijimaciho procesu firmy je nezbytné peclivé zhodnotit
soucCasny stav. Zavedeni novych postupt a technologii mize byt efektivni pouze tehdy,
kdyz mame jasny obraz toho, jak proces momentaln¢ funguje a jaké jsou jeho nedostatky
a silné stranky. V soucasné dob¢ pouziva firma FAS Forvia ke zjistény stavu inteligence
kandidata piijimaci testy. Personalista kouka nejen na vysledky tesu, ale také na dobu

vyplnéni, ktera nesmi prekrocit urcitou hranici.

Prijimaci testy
V ramci ptijimaciho pohovoru, kandidati obdrzi vytisknuty test, ktery maji s co nejmensi

chybovosti vyplnit a vratit zpét personalistovi. Tento test mizeme rozdélit do né€kolika
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Casti. Testy jsou sestaveny tak, aby odhalily pfipadné nedostatky v inteligenci ¢i smyslech
uchazeCe. UchazeC¢ musi pro tuto pracovni pozici zvladnout rozeznat jednotlivé dily
(komponent A se ddavd doprava, komponent B se ddva doleva), ovlddat zdkladni
matematické operace (potifeba pii inventurach), schopnost porozumét a fidit se
informacemi poskytnuté v pracovni ndvodce — aby védéli, ze komponent A musi dostat
do bodu B a také jak uchazeC zareaguje, kdyz udéla chybu. Celé verze testd jsou
k nalezeni na konci bakalarské prace, v dal§i ¢asti jsou vybrany jen zastupci daného

okruhu ukolu a jejich nislednd analyza.

Identifikace rozdila

V ramci tohoto ukolu je pred kandidata predlozeno pét obrazku, z toho jeden je referencni
a dalsi Ctyfi slouzi k vybéru z moznosti. Kandidat ma vybrat z moznosti spravny obrazek,
ktery je naprosto identicky s obrdzkem z reference.

Schopnost identifikovat malé rozdily mezi obrdzky a vybrat ten spravny, ktery je
shodny s referenCnim obrazkem, personalistovi ukazuje kandiddtovu pozornost k
detailim a jeho schopnost pracovat s presnosti. Tato dovednost je na pozici operatora
vyroby velmi dulezita, z ddvodu vcasné identifikace takzvanych zmetkl, neboli

chybnych kusa soucastek.

Obrdzek 5: Ukazka casti testu se zamérenim na identifikaci rozdilu

1. Vasim Ukolem je vybrat ze 4 moiZnosti ten spravny obrazek a zakrouikovat piislusné
pismenko v kaZidého z nich.

leledee

Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty

Matematické priklady
Dalsi casti pisemného testu je ovéfeni znalosti zakladnich matematickych operaci, jako

je scitani, od¢itani, nasobeni a déleni. Tyto matematické dovednosti jsou klicové pro praci
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operatora vyroby, nebot’ pracovnik Casto potfebuje rychle a presné provadét vypocty
v rdmci svého pracovniho procesu.

Kandidat musi prokazat alespont minimalni znalost v oblasti matematiky, aby mohl
uspeésné plnit své pracovni povinnosti. Schopnost rychle a efektivné provadét
matematické operace je dulezita zejména pii feSeni béznych ukold vyrobniho procesu,
jako je naptiklad vypocCet materidlovych potieb, kontrola skladovych zasob nebo
nastavovani vyrobnich stroja.

Kromé toho je schopnost pocitat nezbytna i z diivodu pravidelné inventury, ktera se
v tomto zavodé opakuje kazdych Sest mésici. Béhem inventury je dulezité presn€ spocitat
skladové zasoby, suroviny a hotové vyrobky, aby bylo mozné spravné fidit vyrobni

proces a minimalizovat ztraty zpisobené chybami ve skladovani a inventarizaci.

Obrdzek 6: Ukdzka matematického testu k ovéieni znalosti zdakladnich operaci

1. 1169+654 6. | 362 -197
2. 182 + 341 7. A x7=
3. 289 + 85 8. 63x8=
4. | 664-198 9 | 8x9=
5. 639 - 531 10, | 72: 6=

Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty

Znalost barev

V tomto useku testu je uchaze¢im predlozen tkol, kterym je doplnéni nazvu barvy, kterou
vidi na prouzku vedle dopliujiciho fadku. Tento kol slouzi jako prostfedek pro ovéreni
kvality zraku kandidata a zaroven také zjisténi, zda uchazeC¢ zna a umi pojmenovat
zakladni spektrum barev. Pro personalistu je dulezité zjistit, zda uchaze¢ ma schopnost
rozpoznat jednotlivé barvy, coz je dovednost dilezita zejména v prostiedi, kde je potieba
pracovat s riznymi vizualnimi informacemi, jako jsou napiiklad manualy, pfistroje,

kontrolni panely stroji a podobné. Tento tkol tak umoziuje personalistovi ziskat uzitecné
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informace o schopnostech uchazeCe a jeho pfipravenosti k praci v prostredi, kde je
dulezité rychle a spravné rozpoznat a reagovat na rizné vizualni podnéty.

Obrazek 4: Ukdzka testu na znalost barey

3. Test barev - doplite barvu

Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty

Orientace v textu

V dalsi casti je kandidatovi predstavena fada Cisel a jeho ukolem je rychld a presna
orientace v textu. Tento ukol, jak uz ndzev napovida, slouzi k ovéfeni schopnosti
kandidata rychle se orientovat v riznych situacich a s jakou pfesnosti dokaze najit
pozadované informace.

Tento typ testu je Casto pouzivan personalisty k posouzeni riznych kognitivnich
dovednosti uchazece, jako je rychlost Cteni, schopnost rychle zpracovat informace a
hledani konkrétnich prvki v textu.

Personalista timto zpuisobem ziska uzitecné informace o rychlosti a presnosti
kandidata, coz je dulezité pro posouzeni jeho schopnosti vykonavat rtizné ukoly v
pracovnim prostfedi. Rychla a presna orientace v textu mize naznacovat schopnost
kandidata uspesné plnit ukoly, které vyzaduji rychlou reakci a spravnou interpretaci

informaci.

30



Obrdzek 5: Ukdzka testu pro orientaci v textu

4. QOrientace v textu

a) Spocitejte, kolik Cislic 8 se nachdzi v Fadku A.

b) Spocitejte, kolik dvojic 21 se nachdzi v Fadku B.

c) Spocitejte, kolik frojic 123 se nachdzi v fadku C.

A 129148756394678831234567898765437
B :98765432198765431421521621728192

C 1 12345678912345671521631746135124

Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty

Rozpoznat rozdily

Pred uchazece jsou predstaveny dva obrazky a jeho ukolem je najit a zakreslit pét rozdilt
mezi nimi. Tento Ukol, nazvany "Hledani rozdild'

personalistovi posoudit schopnost kandidata identifikovat odchylky a chyby, coz je

', je navrzen tak, aby pomohl

kli¢ové pro uspésné plnéni pracovnich ukoll, zejména v oblasti vyroby.

Schopnost identifikovat rozdily mezi dvéma podobnymi obrazky vyzaduje pozornost
k detailim, dikladnost a schopnost analyzovat vizualni informace. Rychle a presné
identifikovat rozdily mize naznaCovat kandidatovu pfipravenost a schopnost plnit ukoly

spojené s kontrolou kvality vyrobku a identifikaci probléma v ramci vyrobniho procesu.

Obrdzek 6: Ukazka testu pro nalezeni rozdili

4. Najdéte 5 rozdily — zakreslete odlisnosti vpravo
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Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty
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Schopnost porozumét instrukcim

Nejdulezitej§im ukolem pii posuzovani uchazeci o pozici operatora vyroby je schopnost
jednotlivce srozumitelné a presné porozumét instrukcim a nasledné je realizovat s
maximalni presnosti. Tento ukol se stava kritickym méfitkem pro zajisténi efektivity a
kvality vyrobniho procesu.

Pti plnéni tohoto ukolu se uchazeci obvykle vystavuji sadé pokyn nebo instrukci,
které musi interpretovat a nasledné aplikovat. Typicky jsou té€mito instrukcemi uvedeny
konkrétni kroky, které musi byt provedeny, a policka nebo prostor, kam maji byt zapsdna
odpovidajici Cisla ¢i hodnoty.

Personalista sleduje, jak presné a efektivné uchaze¢ postupuje pii plnéni téchto
instrukci. Schopnost kandidata pracovat s detaily, spravné interpretovat pokyny a
aplikovat je do praxe je kliCova pro uspech na pozici operatora vyroby. Kazda chyba nebo
nesrovnalost mize mit vliv na kvalitu vyrobniho procesu a nakonec i na koneCny

vysledek.

Obrdzek 7: Ukazka testu zabyvajici se plnéni pokynii

1.¢ast

Fre&téte si pokyny a provedte:

1) Do levého homiho &tverce napiste Cerveng pismeno A a modré &islo 8.

2) Do pravého spodnho Etverce napiste ZAuté &islo 2 a Servenéd pismeno A.

3) Do levého spodniho Etverce napiste zelené &islo 5, Cervené &islo 6 a modré &islo 9.

4) Do levého horiho &tverce napiste modré &islo 2 a zelené &islo é.

5) Do pravého horniho Etverce a levého dolntho &tverce napidte modré &fslo 4 a Cervenég
pismeno B

6) Do pravého horniho Etverce napiste zelené &islo 5 a Zluté pismeno X.

7) Do pravého spodniho &tverce napiste zelené pismeno C a modré pismeno A.

2.East

Nyni uvedte do kolonek nize poZadované Gdaje:

Celkovy poget Cervenych pismen A zapsanych v pravém spodnim a levém homim Etverci:

Celkovy pocet zelenych &isel 5 zapsanych v pravém homim a levém spodnim Etverci:

Celkovy pocet plsmen zapsanych ve viech &tvercich:

Celkovy soucet &isel zapsanych v levém spodnim &tverci:

Zdroj: Forvia FAS Pisek, interni dokumenty
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4.4 Nestrukturovany rozhovory s vybranymi pracovniky

Pro lep§i pochopeni této problematiky byly provedeny dva druhy kvalitativniho
vyzkumu, nestrukturovany rozhovor s vybranymi pracovniky dané organizace a
strukturovany rozhovor s vrchni personalistkou oddéleni lidskych zdroja. Tato
podkapitola se vénuje nestrukturovanému rozhovoru, kterého se zicastnili 3 pracovnici,
ktefi si prali zistat v anonymité.

Rozhovor shrnuje 4 oblasti, které pomohou lépe identifikovat potieby modernizace

procesu pfijimani zaméstnancu.

1. ZkuSenosti se souasnym naborovym procesem;
2. efektivita soucasnych nastroju a postupt;
3. zkuSenost s inovativnimi postupy;

4. navrhy na zlepSeni.

Nestrukturovany rozhovor s vybranymi pracovniky organizace
Moderdtor: ,, Dékuji vdam, Ze jste si nasli ¢as na tento rozhovor. Zacnéme tim, zda se
podélite o své zkuSenosti se soucasnym ndaborovym procesem na pozici operatora vyroby

ve spolecnosti. Jaké mate dojmy? “

Pracovnik 1: ,, Naborovy proces na pozici operdtora vyroby je docela rychly a efektivni,
co se tyce samotného vybéru. Nicméné bych rekl, Ze nékdy dochazi k nedostatecnému

¢

posouzeni dovednosti a schopnosti kandidati.

Pracovnik 2: ,,Ano, souhlasim. Zatimco je proces rychly, nékdy mdm pocit, zZe se neklade

dostatecny diiraz na komunikaci o pracovnich podminkdch a ocekavdnich. *

Moderétor: ,, Dékuji za vase postrehy. Jaké ndstroje a postupy se momentdlné ve
spolecnosti pouzivaji v ramci naboru operatorit vyroby? Jak je hodnotite z hlediska

efektivity? “

Pracovnik 3: , Ve spolecnosti se provddéji predevsim inzerce pracovmich pozic na
specializovanych pracovnich portdalech a prostiednictvim persondlnich agentur.

Ndsleduje pohovor a provéreni pracovnich dovednosti. Pokud jde o efektivitu, tyto

33



postupy se mi zdaji primérené ucinné, ale mohly by byt vylepSeny o vice interaktivnich
prvkii, které by lépe odrazely povahu prdce operdtora vyroby.
Moderétor: ,, Diky za sdileni. VSimli jste si néjakych inovativni postupii, které v rdmci

ndborového procesu pro pozici operdtora vyroby jiZ firma vyuziva?

Pracovnik 1: ,, Neddvno jsme zacali experimentovat s online pohovory pro kandiddty
z jinych zemi. Diky videohovoriim pres Teamsy miizeme videét stavbu téla kandiddta, coz
ndm dost pomdhd pri rozhodovani. Také jsme zkouSeli, aby si kandidat obstaral néjakou
stavebnici, napriklad Lego a ukdzal nam, jak s nim manipuluje. Soustredime se pritom na
tom, zda mu chybi néjaké casti prsii nebo zda se neboji sahnout na lego a manipulovat

s nim. Myslim si, Ze to je zajimavy zpiisob, jak lépe filtrovat vhodné kandiddty.

Pracovnik 2: ,,4Ano, a také se vice vyuzivaji interni reference a doporuceni od soucasnych
zaméstmanci. Tim se vyitvdri silnéjsi vazby mezi tymy a zvySuje se Sance na prildkani

kandidati, kteri Iépe zapadaji do firemni kultury.

Moderétor: ,,Velmi zajimavé. Na zavér, mdte néjaké ndvrhy na zlepSeni soucasného

ndborového procesu pro pozici operdtora vyroby? *

Pracovnik 3: , Myslim si, Ze by bylo uZitecné vice investovat do modernizace prijimacich
testir. V soucasné dobé testy se mohou psdt jenom u nds ve firmé, a to je dost nepraktické

pro kandiddty z jinych zemi.

Pracovnik 1: , Souhlasim. MozZnd bych také wuvital vice transparentnosti ohledné
pracovnich podminek a moznosti dalStho profesniho rustu. To by pomohlo zvysit

¢

angazovanost a loajalitu zaméstnancii. ‘

Moderétor: ,, Dékuji vam vSem za vaSe ndpady a pripominky. Vase zkuSenosti budou pro

Setreni velmi uzitecné. “

Vysledky rozhovoru

ZkuSenosti zaméstnanci naznacuji, ze nabor zameéstnanci na pozici operatora vyroby
probiha sice rychle a efektivné, avsak nedostatecné posuzovani dovednosti a komunikace
o pracovnich podminkach jsou problematické oblasti. Co se tyCe nastroji a postupu,
spoleCnost vyuziva predevs§im inzerci na specializovanych portalech a pohovory, které

jsou povazovany za piimerené ucinné, avSak mohly by byt vice interaktivni. Inovativni
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postupy, jako jsou online pohovory s kandidaty z jinych zemi a vyuzivani internich
referenci, jsou pozitivné hodnoceny. Nakonec zaméstnanci navrhuji zlepSeni ptijimacich
testll a vetsi transparentnost ohledné pracovnich podminek jako mozné kroky k zvyseni

angazovanosti a loajality zaméstnanca.

4.5 Strukturovany rozhovor s personalistou

Pro vylepS$eni kvalitativniho vyzkumu jesté poslouzi strukturovany rozhovor s vrchni
personalistkou spole¢nosti FAS Forvia. Ta sama dba na spravny chod vét§iny pohovora
a ma hlavni slovo v rozhodovani o pfijeti uchazece, proto pokladam tuto ¢ast vyzkumu

za jednu z nejvice kliovych pro ziskanich kvalitnich dat pro vylepSeni procesu.

Strukturovany rozhovor s personalistou
Moderétor: ,, Dékuji vam za vas cas. Na zacdtek bych rdda slySela vice o ndplni prdce

operdtora vyroby a jakd jsou hlavni kritéria, kterd sledujete pri hodnoceni kandiddtii?

Personalistka: ,, Operdtor ve vyrobé pracuje bud na montdzi — klasickd pdsovd vyroba,
kde operatori stoji vedle sebe a obsluhuji stroje. Do stroju zakladaji riizné komponenty,
na kterych délaji rizné akce — vyvrtaji diru, prisroubuji Sroub, pripevni pruzinku a
podobné. Je to takova spise prdce titérnéjsi, kdy je potreba manudini zrucnost. Jednd se
o prdci nendrocnou na vzdéldani, proto pri testovani se zamérujeme na uplné zdaklady —

manudalni zrucnost, stavba téla a zdakladni inteligence.

Moderétor: ,, A jaky je soucasny ndaborovy proces ve vasi firmé. Jakym zpiisobem probihd

a jaké testy nebo metody pouZivate? “

Personalistka: ,, Nejdrive je potreba si uvédomit, Ze se jednd o prdci nendrocnou na
vzdéldani, proto pri testovani se zamérujeme na tiplné zdaklady — manudini zrucnost, stavba

téla a zdkladni inteligence a k tomu nam slouzi 3 testy.

Prvni je papirovy, kde zjistujeme inteligenci (jestli umi ¢ist a pocitat a orientovat se
v textu), ddle skladani Lega nebo zakldadani do jigu, kde zjistujeme, jak se operdtor
celkové stavi k praci (jestli se boji na komponenty sahat, jestli umi ¢ist v navodce, jestli

Jje pro néj diilezita rychlost nebo kvalita, zde pozndte, jestli jiz md zkuSenosti na podobné
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pozici...) a pak test na BOZP — abychom si ovéTili, Ze dokdzZe vstiebavat informace, Ze nds

vnimd...)

Ddle zjistujeme jejich inteligenci a smysly, aby zviddli rozeznat dily (komponent A se
dadvd doprava, komponent B se ddavd doleva), jestli umi pocitat (potreba pri inventurdch),
Jjak pracuji s pracovni ndavodkou — aby védeéli, ze komponent A musi dostat do bodu B, jak

zareaguji, kdyz udélaji chybu.

A pak musime mit informace o jejich stavbé téla — pracujeme tady se Zelezem, které
se zaklddd do velkych svarovacich cel — proto nemiiZeme prijmout slecnu, ktera ma 40 kg

a méri 150 cm a je treba alergicka na svdrecské dymy.

Moderétor: ,, Uvazujete v soucasné dobé o jakémkoli prvku interaktivity, aby bylo mozné

lépe testovat kandiddty na ddlku?

Personalistka: ,, V neddvné dobé jsme zacali testovat prijimaci pohovory pres platformu
Teams, kde si miizeme s kandidatem popovidat o jeho predeslych zkuSenostech, dokdzeme
diky videohovoru i zanalyzovat jeho stavbu téla a také jak manipuluje napriklad s jiz

¢

zminénym legem. Jediné, co nemame zatim moc vyreSené, jsou testy inteligence. ‘

Moderétor: ,, Dékuji vam za vase odpovédi a poskytnuti detailniho pohledu na ndborovy

¢

proces operatorii vyroby ve vasi firmé. ‘

Vysledky rozhovoru

Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo nekolik klicovych poznatkl tykajicich se
naborového procesu operatorti vyroby. Z hlediska hodnoceni kandidatt personalistka
zduraznila potifebu zaméfeni se na zakladni dovednosti, jako je manualni zru¢nost, stavba
téla

a zakladni inteligence. SouCasny naborovy proces zahrnuje tfi testy, a to papirovy test
inteligence, test s Legem nebo zakladanim do jigu a test BOZP. Dale je dulezité ziskat
informace o stavbé téla kandidatt, aby bylo zajisténo bezpecné pracovni prostiedi.
Nakonec byla diskutovana moznost zavadéni interaktivnich prvkii do naborového
procesu, jako jsou online pohovory pfes platformu Teams, aby bylo mozné Iépe testovat
kandidaty na ddlku.

V uvahu tedy prfipada vytvoreni online verze testu pro zjisténi zakladni inteligence.
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4.6 Navrh nového vstupniho testu

Z dat poskytnutych kvalitativnim prizkumem muzeme slozit dohromady oblasti,
které jiz modernizaci podstoupili a oblasti, na které je potieba se zaméfit. Jako referencni
vlastnosti jsou zvoleny tii prvky, které personalista v daném zavodé bere jako klicové:

manualni zruénost, stavba téla a zakladni inteligence.

Tabulka 1: Porovndni béZnych a modernich postupit v daném podniku

BéZna metoda

Moderni metoda

Manualni zruénost

Manualni test v misté
pracovisté

Ukazka pomoci
stavebnice béhem
online pohovoru

Stavba téla

Analyza béhem
pfijimaciho pohovoru

Analyza béhem online
pohovoru

Zakladni inteligence

Analyza béhem

pfijimaciho pohovoru

Zdroj: Vlasmi zpracovdni

Ze Setteni vyplyva, ze kli€ovou oblasti, na kterou je tfeba se zaméfit, je inovace
procesu testovani inteligence. V soucasné dobé je znalost zakladni inteligence Casto
testovana prostiednictvim tisténych testt, které jsou poskytovany uchazeCim osobné.
Tento zplsob testovani vytvaii zna¢nou nevyhodu pro cizince, ktefi by museli kvali
vyplnéni testu cestovat z jinych zemi, coz muze byt nepraktické a nakladné.

Jako zpusob inovace této oblasti se vybizi online forma testu. Online testovani by
mohlo zahrnovat rizné formaty, vCetné interaktivnich testd, kde jsou otazky
prezentovany prostfednictvim digitalnich médii a uchazeci odpovidaji online. Tento

pfistup by umoznil nejen snazsi ucast cizincu, ale také by umoznil personalistim ziskat
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rychlejsi
a snadnéji vyhodnotit vysledky testa.

Z poskytnutych dat lze vytycit oblasti, které si chce personalista u uchazece ovefit,
a proto by meli byt také nepostradatelnou soucasti online testu.

Jako klicové oblasti, na kterych se respondenti rozhovort shodli, byly identifikované:

1. Identifikaci rozdilu;
zékladni znalost matematikys;
znalost barev;

orientace v textu;

nook »n

schopnost porozumét instrukcim.

Navrhnuty online test
Pro vytvoreni vhodného online testu byla zvolena platforma Typeform. Tato volba
vyplyva z fady faktort, které povazuji za kliCové pro uspéSnou implementaci testovani
v zadaném naborovém procesu. Platforma Typeform je zndma svou uzivatelsky
piivétivou a intuitivni funkcionalitou, coz umoziuje snadnou tvorbu a spravu dotaznika
a testll. Diky své flexibilité a moznosti pfizpusobeni je Typeform idealnim nastrojem pro
specifické pozadavky, které se tykaji hodnoceni zakladnich dovednosti a schopnosti
kandidatd na pozici operatora vyroby. Tato platforma také umozni efektivnéjsi a
transparentn€jsi proces vyhodnocovani kandidatt a poskytne nam uZzite¢né informace pro
rozhodovéni
o jejich vhodnosti pro praci ve vyrobnim prosttedi.

Platforma Typeform také méfi Cas vyplnéni testu, coz je faktor, ktery personalista
oceni pti rozhodovacim procesu, zda uchaze¢ dokéaze rychle reagovat na predstavené

dkoly.

Test vysel z identifikovanych polozek pohovorid a skldda se ze 26 otazek, které lze
snadno rozdé¢lit do Sesti kategorii. Vzhledem k tomu, ze predchozi varianty testu se firme
osvedcili, jeho online verze je jimi inspirovdna. Test je také napsan v Ceském i anglickém
jazyce z duvodu vysokého zajmu o tuto konkrétni pracovni pozici u uchazeci z jiné zemé.
Uchazec€ si na zacatku testu muze zvolit, jaka varianta mu vyhovuje vice.

V této préci jsou pouze ukdzky z navrhnutého online testu, firma vzhledem k uzivani

si nepieje, aby byla zvefejnéna cela verze.
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Identifikace rozdila

Tato kategorie se zaméfuje na hodnoceni smyslu pro detail u uchazeci, coz je klicova
dovednost pro pozici operatora vyroby. Sklada se ze Ctyt otazek, které testuji schopnost
kandidatd identifikovat a rozpoznat drobné rozdily a detaily v obrazcich. Kazda otazka
zaCina predstavenim referencniho obrazku obsahujiciho specifické prvky nebo vzory.
Nasledné je uchazeci prezentovano nékolik dalSich obrazk(, mezi kterymi ma vybrat ten,
ktery obsahuje identické prvky jako ten referenc¢ni. Tento ukol vyzaduje peclivou
pozornost k detailim a schopnost rychle a piesné rozeznavat rozdily mezi obrazky. Timto
zpusobem muzeme ziskat dilezité informace o schopnosti kandidati vnimat a
zpracovavat vizualni informace, coz je klicové pro jejich aspéch v pracovnim prostredi,
kde je potieba provadét ukoly s vysokou piesnosti a pozornosti k detailam.

Obrazky byly pouzity z jiz ovéfené papirové verze testu.

Obrdzek 8: Ukazka ukolu, zabyvajici se identifikaci rozdili

1= Vasim ukolem je vybrat ze 4 moznosti ten spravny obrazek a vybrat
pfislusné pismeno u kazdého z nich*

A | choice 1 B | choice 2 € | choice 3 D | choice 4

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

Porozuméni instrukcim
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V dalsi fazi testu je uchazeci predstaven jednoduchy postup na pripravu Caje, coz slouzi
k posouzeni jejich schopnosti rychle se orientovat v textu a porozumét instrukcim.
Uchaze¢ ma za ukol vybrat spravnou odpovéd’ z nabidky moznosti, ktera nejlépe
odpovida danému postupu. Timto zptisobem testovani mizeme ziskat uceleny obraz o
schopnosti uchazecCe rychle a presné zpracovavat a reagovat na verbalni instrukce, coz je
klicovy aspekt pro jejich uspéch v pracovnim prostiedi, kde je potifeba dodrzovat
stanovené postupy a procedury s vysokou piesnosti.

Tato sekvence testu se sklada ze Ctyr otazek, na které kandidat musi spravné

odpovedét podle predlozenych instrukci.
Obrdzek 9: Ukdzka ukolu, hodnotici schopnost porozumét instrukcim
5> Podle nasledujicich pokynu pripravte caj.

1. Pfivedete vodu k varu.

2. Pripravite si salek na caj.

3. Vlozite sacek caje do salku.

4. Kdyz je voda privedena k varu, nalijete ji do salku s cajovym
sackem.

5. Nechte caj louhovat asi 3-5 minut.

6. Pockejte, az caj luhuje, a pak odstrante sacek.

7. Pridejte mléko nebo cukr podle sveé chuti.

Jaky je prvni krok pfi pfipravé caje?*

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

Matematické priklady

Pro ucely testovani matematickych schopnosti uchazeci byl pfipraven seznam osmi
matematickych prikladi, které pokryvaji zakladni matematické operace, jako jsou scitani,
odcitani, nasobeni a déleni. Tato pasaz slouzi k overeni, zda uchazeci ovladaji zakladni
matematické dovednosti, které jsou nezbytné pro uspésné vykonavani prace operatora

vyroby. Timto zpisobem muzeme ziskat dulezité informace o matematické gramotnosti
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uchazec¢l a posoudit jejich schopnost pracovat s Ciselnymi udaji v kontextu pracovniho

prostfedi vyroby.

Obrdzek 10: ukazka matematickych prikladi v testu

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

Orientace v textu

Personalista v dal§i pasazi ovéfuje schopnost uchazece orientovat se v textu a porozumét
instrukcim. Jedna se o klicovou schopnost, ktera je nezbytna pro operatora vyroby kvuli
potiebé rychlé reakce v pracovnich situacich. Operator musi byt schopen presné a
efektivné provadét své ukoly v souladu s instrukcemi a pokyny, které obdrzi. Schopnost
rychle porozumét textu a instrukcim umoziuje operatorovi efektivné tesit problémy a
situace

v prub&hu vyrobniho procesu, coz ma zasadni vliv na celkovou produktivitu a kvalitu
prace. Personalista prostfednictvim této Casti testu ziska dulezity pohled na schopnosti
uchazecCe a jeho pripravenost pro pozadovanou urovei rychlosti a pfesnosti v pracovnim

prostiedi.
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Obrdzek 11: Ukazka testu pro orientaci v textu

19> 29148756394678831234567898765437

Kolik Cislic 4 se nachazi v textu?*

Nec~rinfinrn fapnFianal
AU ALl | LU T T

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

Barevné bludisté

V poslednich dvou castech testu je zkoumana kandidatova schopnost rozliSovat barvy
a barvoslepost. Kandidatovi je predstaveno jednoduché bludisté, kde je jeho ukolem
vybrat spravnou cestu nebo spravnou barvu, ktera vede k cili ¢i darku. Tato Cast testu
umoziuje personalistovi zhodnotit, jak dobfe uchazeC rozliSuje rizné barvy a jak se

orientuje v riznych vizualnich situacich.
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Obrdzek 12: Ukdzka testu pro rozezndni barev

22> Ktera barva vede k darku?*

I
]

3 I:L
HI;
L

]
Bl G

[i choice 1 m choice 2 i choice 3

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

Pojmenovani barev

Na zavér testu musi kandidat spravné pojmenovat barvu vyskytujici se na obrazku.
Posledni série ukoli slouzi k ovéfeni zakladni znalosti barev u uchazeCe, protoze
schopnost rozpoznat a pojmenovat spravné barvy je kliCova pro uspésné vykonavani
¢innosti spojenych s pozici operatora vyroby. Tento ukol umoziiuje personalistovi ziskat
definitivni pohled na schopnosti uchazece v oblasti rozpoznavani barev, coz je kliCovy

faktor pro jeho uspéch a efektivitu v pracovnim prostiedi vyroby.
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Obrazek 13: Ukdzka testu pro znalost barev

23> Pojmenujte barvu*

Zdroj: Vlastni zpracovdni v platformé Typeform

4.7 Ovéreni testu mezi zaméstnanci

Na samotny zavér praktické Casti této bakalarské prace prichazi faze otestovani
zkuSebni verze testu. Tento test byl administrativné piedlozen dvaceti zamé€stnanciim a
operatorum vyroby. Jejich tkolem nebylo dosahnout co nejlepsiho vysledku, ale spise se
zamefit na grafické provedeni, identifikaci moznych chyb v textu a ptipadné poskytnout
zpétnou vazbu, ktera by prispéla k vylepSeni efektivity testu. Tento krok byl zasadni pro
ovefeni praktické pouzitelnosti testu a jeho schopnosti pfesné a efektivné posoudit
schopnosti a dovednosti uchazecCii o pracovni pozici operatora vyroby. Analyzované
poznatky a navrhy od testovaciho vzorku budou kliCové pro findlni doladéni a
zdokonaleni testovaciho nastroje pfed jeho nasazenim v realném prostiedi ndborového

procesu.
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Graf 1: Zobrazeni odpovédi respondentii na testovaci verzi zkusebniho testu

Nazory respondetl na zkuSebni verzi testu

= Vlyhovuje

= Néco bych zménil/a

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V grafu jsou znazornéné vysledky testovani. Ctyii zaméstnanci mé&li poznamky
k vylepSeni, které vypisovali do pfifazené kolonky po dokonceni testu. Mezi tyto
nedostatky patfi:
e Pfidat stranku pro vyplnéni jména kandidata pro lepsi identifikaci.
e Moznost propojit s platformou Teams, aby personalistovi ptislo upozornéni,

ze kandidat odevzdal test.

Test byl nasledné upraven o vSechny tyto poznatky a po druhé kontrole vyhovél

i u zbyvajicich respondentt.
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5 Diskuze

Z analyzy ndborového procesu a implementace testovaciho nastroje vyplyva nékolik
klicovych aspektu, které jsou dulezité pro strategii firmy a efektivitu naboru zaméstnancua.
Jednim z vyznamnych faktort je zameéfeni firmy na identifikaci a hodnoceni zakladnich
dovednosti a schopnosti uchaze¢l, coz predstavuje efektivni prostiedek pro zajisténi
kvalifikovanych pracovnikti na pozici operatora vyroby. Tento pfistup k naboru odpovida

trendim v oblasti lidskych zdroju.

Zaroveni bylo zjisténo, ze firma v soucasné dobé uplatiiuje moderni technologické
nastroje, jako jsou interaktivni pohovory, coz odpovida soucasnym trendim v oblasti
naboru a vybéru zaméstnancti. Tyto metody umoziuji rychlejsi a efektivnéjsi identifikaci

vhodnych kandidatt a prispivaji ke zlepSeni zkusenosti uchazecii o praci.

Naopak oblast testovani pfiliS§ neodpovidala souCasnym trendim, a proto byla
navrzen novy postup pro zjistény zakladni inteligence u kandidati pomoci online verze
testu, ktera Setfi personalistovi ¢as a zvySuje efektivitu v procesu piijimani novych
zamestnancu. Test neni soucasti této prace, protoze ho firma uziva a nepfeje si ho

zverejnit.

Jako zlepSeni v navaznosti na soucasnych trendech by mohla byt implementace
chatbotti na webovych strankach firmy. Tento aspekt stavici na dobrém algoritmu umélé
inteligence by urychlil ¢as na obou stranach prijimaciho procesu a dokazal by udrzel
zajem kandidata o danou pracovni pozici. V soucasné dobé se cena chatboti odrazuje
podle skaly funkci, na které je chatbot nauceny, v priméru se ale pohybuje od 15 dolara
mésicné az k radim nékolika tisic korun (Chatbot: Jak ho vytvorit, vyuzivat a jakd je jeho

cena., 2021).

Vyzkum dvojice Sotek-Borowska a Wilczewska (2018) jenom potvrzuje, ze
efektivni nabor zaméstnancti je kliCovym faktorem pro konkurenceschopnost firem.
Studie naznacuji, ze spoleCnosti, které investuji do modernich metod naboru a vybéru,
Setfi Cas i penize, coz muze byt rozhodujicim faktorem v oblasti konkurenceschopnosti

firmy. Tyto zjisténi podporuji doporuceni pro firmu, kterd ma v amyslu udrzet svou
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konkurenceschopnost a dosahnout lepSich vysledki v oblasti naboru a vybéru

zameéstnancu.

Préce se prioritné zamétovala na identifikovany nedostatek firmy, ktery chtéla fesit,
ale stoji za zminéni, Ze v ramci trendd, které byly béhem vyzkumu identifikovany by bylo
potfeba vzit v ivahu Gpravu konceptu a strategie uzivani socialnich siti.

V soucasné dobé spolecnost Forvia ma jednotny ucet zastfesujici vSechny divize
v dané zemi. To pusobi nepiehlednym dojmem, protoze z velké Casti si kazda zavod
vytvari vlastni firemni kulturni akce a neni to moc jednotné.

Také napriklad na platformé LinkedIn pfidava jednou tydné seznam volnych
pracovnich pozic, coz je dobry tah, ale bylo by potfeba tuto tivahu dokoncit. Pracovni
nabidky jsou velmi strohé a pro kandidaty neatraktivni, ve vétsiné ptipadu se kandidat
z ¢lanku nedozvi ani o zékladnich pozadavcich pro danou pozici, jeho napli prace €i
pracovni benefity prichazejici s pozici.

V ptipad€ zajmu by tento problém mohl byt tématem navazujici diplomové prace.

Na zavér diskuze l1ze celkové shrnout jednotlivé navrhy a doporuceni, které byly

podany v kontextu novych modernich trendt v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci:

¢ Online testovani uchazecu ve vice jazykovych variantach pro dostupnost.

e Vyuzivani vytvofeného online testu pro zjednoduseni ndborového procesu na
pozici operatora vyroby, ktery byl vytvofen v platformé Typeform i nasledné
otestovan pracovniky organizace a upraven o pfipominky.

e Aktualizace strategie socidlnich siti.

e Zvazeni investice do chatbotd pro zavedeni applicant tracking systému.

e Vice se vénovat nabizeni pracovnich pozic pres socialni site.

o Efektivnéji nabizet pracovni pozice tim, ze firma poskytne potencionalnimu

uchazeci vice informaci o dané pracovni nabidce.
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6 Zaveér

Cilem bakalarské prace byla identifikace trendd v ziskavani a vybéru pracovnikt
a navrh na implementaci téchto trendi do podnikového fizeni lidskych zdroju. Dil¢im
cilem bylo také poskytnout komplexni pohled na problematiku modernich metod
ziskavani a vybéru zaméstnanct, zdiraznit vyznam inovace v tomto procesu a poskytnout

praktické doporuceni pro vybranou organizaci.

Pro lepsi porozuméni problému slouzila teoreticka Cast, ktera slouzila k nastudovani
potfebnych odbornych publikaci, které pomou lépe pochopit danou problematiku a
navedou k feSeni problému synchronizované se soucasnymi trendy v oblasti nabirani
novych zaméstnancii. V této Casti bylo cilem pfiblizit si pojmy ziskavani a vybeér
zaméstnancu, definovat si star$i metody ziskavani a porovnat s metody modernimi.
Zjistit, jaké socialni sit€¢ mohou byt ndpomocné pii samotném naboru, nastudovat
moznosti testovani kandidati a priblizit si souCasné klady a zapory vyuziti umelé
inteligence v této oblasti.

Prakticka ¢ast se zabyvala identifikaci pracovniho mista, pro které se budou provadet
zmény v ndborovém procesu. Pro modernizaci procesu byla vybrdna pracovni pozice
operdtora vyroby, kterd dava prednost manualni zru¢nosti pied akademickymi znalostmi.
Nejdiive byla provedena analyza internich dokumentt, ktera poskytla piehled silnych
a slabych stranek ptivodni metody vybéru. Dal§im krokem bylo pomoci kvalitativniho
vyzkumu formou rozhovori se zaméstnanci a personalistkou pochopit kli¢ové
dovednosti, které musi uspéSny kandidat ovladat a nasledna analyza soucasného postupu
ptijeti pracovnika. Jako prvek ke zlepSeni procesu byl vybran pfijimaci test, ktery
hodnotil zékladni inteligenci u uchazeCe, zda netrpi barvosleposti nebo zda ovlada
zdkladni matematické operace. I pfes to, Ze tato pracovni pozice nepotiebuje vysoké
akademické vzdélani, je stale potfeba znalost téchto zakladnich prvk( pro pfijeti

kandidata.

Jako vysledek bakalaiské prace je navrzeny online test, ktery spliuje vSechny
pozadavky personalniho odd¢leni a je pln€ schopen nahradit dosavadni papirovou verzi
testu. Dale také byly pfedany doporuceni o zlepSeni strategie pro ziskavani externich

zamestnancy, jako byla uprava strategie vedeni socialnich siti, zaméfit se vice na popis
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pracovni nabidky pro zvyseni atraktivity pro uchazecCe ¢i zvazit implementaci chatbott

pro vyuziti applicant tracking systému.
7 Summary

The purpose of the bachelor thesis was to identify trends in recruitment and selection
of employees and to propose the implementation of these trends in corporate human re-
source management. A secondary objective was also to provide a comprehensive view of
modern methods of recruitment and selection, to highlight the importance of innovation
in this process and to provide practical recommendations for the selected organisation in
its efforts to find and retain talented individuals.

For a better understanding of the problem, the theoretical part served to study the
necessary specialized publications that will help to better understand the problematics and
guide to solve the problem in sync with the current trends in the field of recruitment. In
this part, the aim was to get familiar with the concepts of recruitment and selection of
employees, to define older recruitment methods and to compare them with modern meth-
ods.

The practical part dealt with the identification of the position for which changes in
the recruitment process will be made. The job of production operator was selected for the
process improvement, which prioritises manual dexterity over academic knowledge.
First, an analysis of internal documents was conducted to provide a review of the strengths
and weaknesses of the original selection method. The next step was to use qualitative
research through interviews with employees and HR to understand the key skills that the
successful candidate must possess, followed by an analysis of the current hiring process.
A recruitment test was selected as an element to improve the process, assessing the can-
didate's basic intelligence, whether they suffer from colour blindness or whether they have
knowledge of basic mathematical operations.

As a result of the bachelor's thesis, an online test is proposed that meets all the re-
quirements of the HR department and is fully capable of replacing the existing paper ver-
sion of the test. Furthermore, recommendations on improving the strategy for attracting

external employees were also forwarded, such as adjusting the social media management
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strategy, focusing more on the job description to increase the attractiveness for the can-

didate or considering the implementation of chatbots to use the applicant tracking system.

Key words: recruitment, selection, innovation, implementation, strategy
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13 Pfilohy

Priloha 1: 1. varianta pivodniho vstupniho testu

Jméno apiijmeni: ...............cooi
TEST

1. Vasim Ukolem je vybrat ze 4 moinostiten sprdvny obrdazek a zakrouikovat
piislusné pismenko v kaZidého z nich.

leledee

PP
BB

’.-I

LB\
\I1 K3
A

XY

.| QE @
A B € D
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2. Matematicky test - doplite vysledek

1. 15+6=
2, 8+33=
3. 18+8=
4. 76 -19 =
5. 43 -13=
6. 36-9=
7. 8x7=
8. 7x9=
9. 9x8=
10. 72: 6=

4. Orientace v textu

3. Test barev - doplite barvu

a) Spocitejte, kolik Cislic 8 se nachdzi v Fadku A.

b) Spocitejte, kolik dvojic 21 se nachdzi v radku B.

c) Spocitejte, kolik frojic 123 se nachdazi v fadku C.

A 1 29148756394678831234567898765437
B : 98765432198765431421521621728192
C 1 12345678912345671521631746135124
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Vypracoval:

........................................................................................................

Vyhodnoceni testu

Maximdilni poéet bodu - 23

Minimdini poéet bodu - 18

Celkové hodnoceni:

Poéet bodu zaméstnance

Vyhovuje / Nevyhovuje

Hodnotitel:

Podpis:
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Priloha 2: 2. varianta pivodniho vstupniho testu

Jméno apiijmeni: ...............cooi
TEST

3. Vasim ukolem je vybrat ze 4 moinosti ten spravny obrdzek a

zakrouzkovat prislusné pismenko u kaidého z nich.

2
=
=
=

in-

A B C D
(824 (854 <y < (824




2. Matematicky test

1. 1169+654 6. 362 -197
2. 182 + 341 7. 41x7=
3. 289 + 85 8. 63x8=
4, 664 - 198 9. 8x9=
5. 639 - 531 10. 72: 6=

3. Orientace v textu

a) Spocitejte, kolik &islic 4 se nachdz v radku A.
b) Spocditejte, kolik dvojic 87 se nachdzi v fadku B.

c) Spocitejte, kolik trojic 567 se nachdz v fadku C.

A 1 29148756394678831234567898765437

B :98765432198765431421521621728192
C :12345678912345671521631746135124

4. Najdéte 5 rozdilu - zakreslete odlisnosti vpravo
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5. Schopnost porozumét instrukcim

Vasim prvnim Ukolem bude podle instrukci postupné do uvedenych &tvercl vpisovat

barevnd Cisla a pismena. K dispozici mate barevné fixy.

1.éast

Piectéte si pokyny a provedte:

1) Do levého homiho Ctverce napiste Cervené pismeno A a modré Cislo 8.

2) Do pravého spodniho &tverce napiste zluté Cislo 2 a Cervené pismeno A.

3) Do levého spodniho ctverce napiste zelené Cislo 5, Cervené Cislo 6 a modré Cislo 9.

4) Do levého horniho &tverce napiste modré Cislo 2 a zelené Cislo 6.

5) Do pravého horniho ¢tverce a levého dolniho Etverce napiste modré Cislo 4 a Cervené
pismeno B

6) Do pravého horniho Ctverce napiste zelené &islo 5 a zZluté pismeno X.

7) Do pravého spodniho ctverce napiste zelené pismeno C a modré pismeno A.

2.¢ast

Nyni uvedte do kolonek niZe poiadované Gdaje:

Celkovy pocet €ervenych pismen A zapsanych v pravém spodnim a levém hornim Ctverci:

Celkovy poceft zelenych &isel 5 zapsanych v pravém homim a levém spodnim ctverci:

Celkovy pocet pismen zapsanych ve viech Ctvercich:

Celkovy soucet Cisel zapsanych v levém spodnim Ctverci:
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7. Vidite 4 bloky s Utvary. Kiery blok obsahuje odlisny Utvar. Zakrouikuj

odlisny utvar.
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Vyhodnoceni testu

Maximdini poéet bodU - 23

Minimdlni poéet body - 18

Celkové hodnoceni:

Poéet bodu zaméstnance

Vyhovuije / Nevyhovuje

Hodnotitel:

Podpis:
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