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Uvod

Pojem lidské zdroje jiz od nepaméti pevné souvisi s organizaci a jejim
fungovanim. Na trhu existuje spoustu firem, které maji potencial stat se
obrovskymi konglomeraty, avSak ty uspésné od téch méné uspésnych déli mnoho
faktord. Jednim z téchto dllezitych faktor( je pracovni sila a jeji kvalita. Tuto silu

tvofi lidé. Lidé, ktefi chtéji pracovat, chtéji se zlepSovat a jejich prace je bavi jsou

Cilem této bakalafské prace je pokusit se zpracovat udaje o vybérovych
metodach, které jsou velice dulezité pro vybér spravnych pracovniku, ktefi mohou
organizaci posunout dale jak v zisku, tak i v postaveni na trhu. Diky zpracovani
udaju od personalistt a uchazeCu je vystupem prace navrzeni inovace
vyuZzitelnosti metod vybérovych Fizeni. Tato inovace by méla pomoci organizacim
vybirat nové kvalitni pracovniky z fad uchazecu zaroven co nejlevnéji a nejrychleji.
Zaroven by vSak diky této praci mély byt dané metody i nejpfijemnéjSi pro
kandidaty.

Prace se sklada ze dvou €asti — teoretické a praktické.

V teoretické casti je popsana funkce personalniho oddéleni jako takového a
vSechny dulezité pojmy, které budou pozdéji dulezité pro praktickou ¢ast, a proto
je dulezité, aby se s nimi i ¢tenar, ktery se v personalistice nepohybuje, védél, co
znamenaji. Velkou a dilezitou kapitolu teoretické Casti tvofi vysvétleni metod
vybérového fFizeni, které jsou hlavnim tématem této prace a celkové dileZitou

soucasti prace personalisty.

Pro praktickou Cast byly vypracovany dva dotazniky. Jeden pro personalisty a
druhy pro stranu uchaze€l. Tyto dotazniky se tykaly nékolika dotaz(l ohledné
metod vybérovych fizeni, a pomohou na zavér s vychodiskem této prace. Diky
odpovédim ziskanym od respondentl bylo totiz mozné zjistit, ktera metoda je
nejucinngjsi a diky ¢emu. K zjisténi tohoto faktu jsou vyuzity faktory ze strany
personalistl (cena, kvalita a rychlost naboru) a ze strany uchazece (efektivita a
vhodnost pro kandidaty). Tyto fakta budou dale porovnany s nynéjsi vyuzivanosti

metod a z toho vytvoren vystup navrhujici budouci mozné vylepsSeni.



1 Teoreticka cast

1.1 Personalistika a jeji soucasti

Pojem personalni fizeni Ci personalistika v tuto chvili je jiZ posouvano do ustrani a
v tuto chvili ho nahrazuji spiSe moderni nazvy ,fizeni lidskych zdroji“, ,lidské
zdroje* & anglické ,Human Resources* (8asto pouzivané jen jako HR). Rizeni
lidskych zdroju je v podstaté strategicky a logicky promySleny pfistup ke
smérovani a fizeni lidi v organizaci, ktefi zde pracuji a hromadné i jednotlivé
prispivaji na dosazeni cilu organizace. Storey se v Armstrongové knize domniva,
fizeni lidskych zdroju lze povazovat za ,soubor vzajemné propojenych politik
vychazejicich z urcité ideologie a filozofie. ,Uvadi pak Ctyfi aspekty, které tvori

smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroja:
1. Zvlastni, specificka konstelace pfesvédcCeni a predpokladu;
2. Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;
3. Ustfedni role liniovych manazerd;

4. Spoléhani na soustavu ,pak® kformovani zaméstnaneckych vztah(*
(Armstrong, 2007).

Lidem, ktefi jsou organizaci k dispozici a ona s nimi mize zachazet dle zakonu a
prav k vytvofeni zisku, se fika lidské zdroje. Fakt, Ze lidské zdroje jsou pro
organizaci pravdépodobné nejdllezitéjsi Clanek jeji struktury, a jejich pfinos pro
organizaci je nezpochybnitelny. Dulezitém vsak je, aby tito lidé byli motivovani a
schopni, nebot praveé tito pfikladni pracovnici inspiruji k podobné praci a vykonu i
ostatni zaméstnance. V praxi tito dobfi pracovnici pomahaji vylepSovat vykon
ostatnich zaméstnancl a tim vylepSuji vykon celé organizace. V dnesSni dobé je
mozné se obcas setkat s tim, Ze jsou nékteré pracovni pozice nahrazeny stroji Ci
roboty, které lidskou pracovni silu nahradi. Tyto dalSi zdroje vS§ak mohou odsunout
lidsky faktor, avSak ten bude v organizaci vzdy, nebot na pozicich, kde je potifeba
vice logistiky budou stale potfeba lidé. Mimo lidské zdroje existuje v organizaci
samoziejmé i nékolik dalSich zdroja, jako jsou napfiklad materialni, finanéni Ci
informacni. VSechny tyto zdroje jsou samoziejmé velmi dllezité, ale nikdy by tyto
zdroje samotné nemohly fungovat bez lidského faktoru, ktery je vyuziva Ci

prerozdéluje (D&dina, SikyF, Safrankova, 2018).



Personalistika neboli personalni prace je jednou z oblasti fizeni organizace, aviak
tou, ktera souvisi s vedenim, fizenim a nabiranim lidskych sil. Ukolem této
dulezité casti fizeni spoleCnosti je zajistit, aby organizace méla dostatek
kvalifikovanych, motivovanych a pracovitych lidi a diky nim pomohla dosahovat

cill spolegnosti (SikyF, 2012).

Proces vybérové fizeni je jednou ze zakladnich soucasti personalistiky jako
takové. Mnoho lidi, ktefi se o tento obor nikdy nezajimali si muze myslet, ze prace
v Human Resources, neboli HR ¢i lidskych zdrojich, je pouze o mzdové agendé
(jelikoz napfiklad v malych podnicich byva &asto pozice ucetniho a mzdova
agenda spojena do jedné osoby, aby se uSetfily naklady) a nabirani novych
zameéstnancl. Toto vSak zdaleka neni vSe, co musi personalista ve své pracovni
dobé vykonat. Jeho pracovni naplini je vykonat mnoho dalSich povinnosti, jako je
napfiklad starani se o jiz stavajici zaméstnance, vyplfiovani reportd pro rizna
oddéleni €i trénovani a podobné nauéné €innosti (Slovackova, Horakova, Rendos,
2014).

Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujicl o tom, jak
jsou lidé v organizacich fizeni a rozvijeni.

Rizeni lidského kapitilu

Rizeni lidskych zdrojd JPristup k ziskavani, analyzovani a

Strategicky a logicky promySleny pfistup
k Fizeni toho nejcennéjiino, co
organizace majl - lidi, kiefl v organizaci
pracuji a kiefi individualné i kolektivné

pfedkladani dat informujicich vedeni o
tom, jak v oblasti fizeni lidi probing
hodnotu phidavajicl strategické
investovani a operativni rozhodovani jak

pfispiva)l k dosazeni cild.”

na celoorganizadni, tak na limové drovni.”

Personalni Fizeni
+Personalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim a
motivovdnim lidskych zdrojd

poZadovanych podnikem.”

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle Armstronga (2007), 2020)

Obr. 1 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi

Lidsky kapital je tvofen lidmi, ktefi v organizaci pracuji, a tim padem je sloZen i

z jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. Tyto lidi s témito vlastnostmi jsou pro



spolecnost pravé ten nastroj, ktery je potfebny k dosazeni cilll. Pro rozvoj jak lidi,
tak i jejich vlastnosti je nutna interakce s ostatnimi lidmi ve firmé i mimo, diky
c¢emuz je zaroven tvofen i tzv. spoleCensky kapital. Diky nému je mozné vytvaret i
kolektivni schopnosti a dovednosti, které tim padem v organizaci tvofi organizacni
kapital. Tyto kapitaly dohromady vytvari unikatni a samostatny tzv. intelektualni
kapital, ktery zahrnuje veSkeré dovednosti, schopnosti a znalosti, kterymi

spole¢nost disponuje (Safrankova a SikyF, 2017).

Ukoly fizeni lidskych zdrojti

Hlavnimi ukoly pro oddéleni lidskych zdroju ve firmé je analyza potfebnych pozic,
jejich spravna nabidka na trhu, personalni planovani, vybér, ziskavani, pfijimani a
nasledna adaptace a motivace zaméstnancl, fizeni jejich nasledného vykonu
v organizaci, odménovani, vzdélavani a rozvoj, péCe o pracovniky a mnoho
dalSiho. Personalni oddéleni musi byt zaméfené na zajmy organizace i
jednotlivych zaméstnancu, protoze se spokojenosti zaméstnance jde ruku v ruce i

jeho vétsi pracovitost a kvalita jeho prace (Chladkova, 2011).

Kazda organizace, ktera existuje za ucelem generovani zisku, ma své strategicke
cile zaméfené na tom, aby jeji zakaznici byli spokojeni a neodchazeli ke
konkurentim. Toho muize organizace docilit realizaci kvalitniho a poZzadovaného
produktu, at' uz sluzby &i vyrobku. Spravné dosazeni daného cile je mozné pouze
pokud je spoleCnost pfipravena a schopna zabezpecovat, vyuZzivat, rozvijet a
rozdélovat vSechny své zdroje. Témito zdroji jsou mysleny jak financni, tak i
nebot pravé ony, pokud jsou kvalitni, rozhoduji o dalSim vyuziti a rozvoji zdroju
ostatnich a diky tomu umoziuji i splnéni strategickych cilli spoleénosti (SikyF,
2012).



Analyza Personalni ‘

pracovnich mist planovani
Popls a specifikace Potet jednotlivych

E?fa?:an::-gcn:?:r;:wni pracovnich mist, ktera
) maji byt v urcitém
pﬂﬂg'li:f?: pozadavky na obdobi obsazena
zaméstmance

Ziskavani
zamésmancl

'

Soubor vhodnych
uchazeéu

.

Vyhér

zaméstancl

!

Prijimani
zaméstnancl

Zdroj: (Chladkova, 2011)

Obr. 2 Ndavaznost mezi persondlnim planovanim a analyzou pracovnich mist pfi vybéru

zaméstnancl

VySe zminéné ukoly, jsou vSak podle Dubovského pouze ty zakladni a zdaleka
nezahrnuji v§echny ukoly, které pod Fizeni lidskych zdroju spadaji. Takovych ukolu
totiz musi personalisté plnit o mnoho vice a to tyto (sestavéné chronologicky od
naboru zaméstnance po jeho plné zapracovani a navyknuti na organizaci i po x
letech):

e Prizkum trhu prace - slouzi organizaci k vytvofeni si povédomi o
konkurenci, vyvoje trhu, mnozstvi potencionalnich kandidati a schopnosti

konkurence tyto kandidaty Iépe zaujmout.

e Zpracovani informaci ziskanych z prizkum( trhu prace — zahrnuje
zpracovani ziskanych informaci pfevedenim do statistickych dat a grafl

k lepSi nasledné interpretaci a pochopeni.

e Vytvareni a analyza pracovniho mista — nutnost spravné vydefinovat
pracovni misto se v8emi povinnostmi, odpovédnostmi, pravomocemi a

dikladnym vysvétlenim vSech potfebnych ukold.
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Vybér, ziskavani a nasledné prijeti kandidatad — tato cast prace
personalistl informuje o volnych mistech, spada zde provadéni testq,
pohovorli, assessment center a dalSich soucasti metod vybéru
zaméstnancl pro ziskani informaci potfebnych Kk vybrani toho

nejkvalitnéjSiho kandidata pro danou ,otevienou® pozici.

Rozmist'ovani pracovnikd — rozhodnuti kam bude zaméstnanec zarazen,
dulezité pro tuto €innost je i povySovani i pfesouvani zaméstnance v ramci

organizace.

Pracovni vztahy — cilem je vytvaret prostfedi pro zaméstnance tak, aby
byli spokojeni v kolektivu a udrzovali s managementem zdravée a

harmonické vztahy.

Péce o pracovniky — snaha o ochranu zdravi (jak fyzického, tak i
psychického) pracovniki, pomoc s adaptaci do organizace, kolektivu, a

pracovni naplné, dale stravovani i hygienické podminky.

Vzdélavani zaméstnanct — kliCové pro jejich pfipadny postup na vyssi
pozice v organizaci. ZlepSuje kvalifikaci, a tim pfipadné i jejich kvalitu
prace. Pokud je pracovnik spravné zaskolen a ziskava postupem vyssi a
vySSi pozice ve spolecCnosti, tak je pfi kazdém zaSkolovani a vzdélavani
potfeba zvysit naklady i ¢as na zauceni, jelikoZz kazda pozice potiebuje

vySS8i stupen ve vzdélavacim procesu.

Personalni planovani — rozhoduje o rozvoji zaméstnancl a o tom, jak jsou
pInény jejich potreby, pfipadné jak je plnit, aby byli pracovnici spokojenéjsi,
a tudiz i vykonnégjsi.

Hodnoceni pracovnikii — tento segment zajiStuje, Zze budou mit
zaméstnanci se spravnym a pfinosnym pfistupem vétsSi Sance a moznosti
ke kariérnimu rastu, povySeni ¢&i pracovnimu pfesunu, Vv pfipadé

negativnich vysledkd hodnoceni.

Odménovani — pfimo navazuje na hodnoceni, nebot diky hodnoceni mize
pracovnik personalniho oddéleni vidét, jakym zpisobem by mél byt dany
zaméstnanec odménén. V pfipadé dobrych pracovnich vykona by méli byt

ohodnoceny vysSimi prémiemi, pfidanim platového ohodnoceni €i navyseni
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benefitd (stravenky, volné dny atd.). V pfipadé opac¢ném by mohli
zameéstnanci byt pokarani a v kritickych pfipadech by hrozila i ztrata prémii

Ci horSi moznost, a to vypovéd.

e Personalni informaéni systém — tato technologie by méla byt vytvofena
pro vedeni agendy, ktera by zachovavala informace o pracovnicich, pro

potifeby venkovnich (statnich) organizaci €i vedeni spoleCnosti.

e Dodrzovani zakoniku prace a zakonu z oblasti zaméstnavani pracovni
sily — do tohoto segmentu spada dohled na boj s rasismem, diskriminaci Ci
Sikanou v organizaci. Dale se dba na dodrzovani zakonu, etickych kodexu,

internich smérnic, lidskych prav atd. (Dubovsky, 2015).

1.2 Recruitment

Recruitment, Cesky nabor, je velice dllezita soucast fizeni lidskych zdroju. Je to
totiz aktivita, ktera ma za ukol zabezpecit, aby neobsazena mista v organizaci
pfilakala vhodny pocet kvalitnich kandidatd o dané misto v ur€itém terminu s co
ukoll, mezi které patfi napfiklad: vyhledavani vhodnych zdroji kandidata, spravné
informovano o volnych pracovnich pfilezitostech ve spole€nosti &i ziskani

dostatecnych informacich o uchazecich (Dubovsky, 2015).

Mnoho lidi, ktefi se nikdy s personalistikou nebo fizenim lidskych zdroju jako
celkem osobné nesetkalo, si muze klast otazku, pro¢ je pfi hledani novych
zaméstnancl takovy problém, kdyz je lidi bez prace mnoho. Tato otazka je vSak
opravdu laicka, nebot v Ceské republice je vposledni dob& nejnizsi
nezameéstnanost v celé Evropské unii, a i kdyby nezaméstnanost byla vyssi, tak je
potfeba se touto problematikou zabyvat, a to hned z nékolika dlvodu:
- Jak jiz bylo vySe zminéno, je pracovni sila Cili zaméstnanci, nejcennéjsi
organizace vybrani, tim kvalitnéjSi a, z pravidla, levnéjsi jeji sluzby Ci

vyrobky.

- Pokud je vybran nekvalitni pracovnik, je okamzité zvySena Sance, Ze se
na ného zvysi i naklady. Nekvalitni pracovnik totiZz bude potfebovat vice

a lépe zaskolit, a i tak je zde velika Sance, Ze bude propustén jiz ve
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zkusebni |haté. Pokud se tato situace stane, tak bylo veSkeré zaskoleni
zbyteCné a pouze spolecnosti vznikly naklady, které nedocilily zadného

dobrého obohaceni firmy.

DalSim duvodem, proc€ je dllezité si na vybéru spravného zaméstnance dat pozor
je trend, ktery se v poslednich letech rozmaha, a to je loajalita. Tento trend je
mozné vidét i u nizSich pozic, a to kvuli jejich typicky vysoké fluktuaci. Diky témto

skute¢nostem vznikl v pribé&hu vyvoje trhu tzv. ,organova“ metafora:

1. Ruce — na uplném poc€atku pracovniho trhu byly pro zaméstnavatele
nejdulezitéjSi pracovnikovi ruce. Dlvod této skute€nosti byl, Ze v té dobé si
zameéstnavatel pracovniky najimal jen Kk vykonani manualni prace a
spole¢nosti to k zisku stacilo. Jediné, co tedy po svych zaméstnancich

majitel spolecnosti chtél byly RUCE.

2. Mozek — postupem doby a odhalovanim lidskych schopnosti vSak
zameéstnavatelé zjiStovali, ze nékteré myslenky, napady a know-how by
mohly byt pro jejich organizace uzite€né. Z hledani Ccisté manualnich
pracovnikll se tak stal ,hon“ na kandidaty, ktefi promitnou své znalosti do
praxe, predaji své zkuSenosti, nauCi je nové kolegy a spoleCnost tim
navysi zisky. Zaméstnavatelé tedy zacali od svych zaméstnancul chtit vice
MOZEK

3. Srdce — kromé manualniho a dusevniho pfispéni pro spoleCnost existuje i
dalSi prvek, ktery spoleénost o mnohé obohati a to, Ze by prace méla
zaméstnance bavit. Zaméstnanec, kterého prace bavi, do ni chodi
s nad3enim a pracuje lépe. Clovék, ktery je do své prace ,zapaleny" ji totiz
vykonava rychleji a kvalitnéji a pro firmu tim padem sniZuje naklady a
zaroven deéla lepsi vyrobky ¢&i sluzby nez zaméstnanec, kterého dana prace
nebavi. DalSimi vyhodami toho, kdyz Clovéka bavi jeho pozice a pracovni
bude zajimat i ve svém soukromém volném Case a bude se sam od sebe
rozvijet, bez jakéhokoliv pfi¢inéni firmy, ¢imz opét snizuje naklady
spole€nosti na rizna skoleni. Stala se tak pro zaméstnance jejich prace i
srdeCni zalezitosti, a proto SRDCE.
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4. DuSse - tato teorie je pouze na svém pocCatku a byla navrzena na
Masarykoveé univerzité v Brné pfi rozhovoru se studenty o této ,organové*“
metafofe. Tento trend je jiZ dnes mozZné pozorovat u nékterych velkych
nadnarodnich organizaci, které se snazi pro své pracovniky vytvofit takove
zazemi v praci, aby do své pracovni naplné vkladali veSkeré své usili a co
nejvice volného &asu = skoro az svou DUSI (Slovagkova, Horakova,
Rendos, 2014).

1.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu
Cilem ziskavani a vybéru zaméstnancl v organizaci je jiz z logiky véci a z vyse
pro organizaci. Ke splnéni téchto pozadavku je dle Armstronga potieba nasledovat
tfi faze ziskavani pracovniku:
1. Definovani pozadavku — spravné popsani a specifikace pracovni pozice,
pfiprava a rozhodnuti o poZadavcich, povinnostech a pravech vyplivajicich

z dané pozice.

2. Prilakani uchazec¢G - prlzkum trhu, prozkoumavani a vyhodnocovani
internich i externich zdroju organizace a jejich nasledné vyuziti, uziti

poradcU &i inzerce.

3. Vybirani uchazeca - tfidéni zadosti, testovani, osobni ¢&i telefonické
pohovory, hodnoceni kandidatl, assessment centra, reference, nabidka

pracovni pozice, pfiprava zaméstnanecké smlouvy (Armstrong, 2007).

Zaroven je ziskavani a vybér pracovnikl i procesem realizace strategii a
personalniho planovani €i politiky organizace. Zjisténi faktu, Ze jsou potfeba nové
pracovni sily je startovnim poznatkem k tomu, aby se dale organizace rozhodla
jakym zpusobem budou tyto nové sily dopinény. Po uvédoméni si této skutecnosti
nastane chvile, kdy je potfeba udélat analyzu pozice a zjistit, strukturu a pocet
pracovnich sil, které jsou potfeba. Po této analyze je mozné pfikro€it k dalSimu
kroku, coz je rozhodnuti, jestli je organizace schopna pferozdélit pracovni sily
v organizaci, a tudiz na tyto nové pozice vyuzit interni zdroje, nebo jestli je potfeba

vyhledat nové zaméstnance z externich zdroju (Synek, Kislingerova, 2015).
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1.3.1 Externi zdroje

Vétsinovou vyuzivané zdroje. Do vnéjSich zdroju spadaji napfiklad volni
pracovnici, které najdeme na pracovnim trhu, jak hledaji nové zaméstnani, Cerstvi
absolventi vysokych Ci stfednich Skol nebo pracovnici jinych firem, ktefi jsou
nespokojeni a hledaji jina pracovni mista, kde by se mohli uplatnit. Mimo tyto
zdroje muzeme najit i pracovniky, ktefi by byli ochotni a schopni pracovat jen
narazové Ci na zkraceny uvazek (zeny v domacnosti €i na matefské dovolené,
dlchodci nebo studenti). Velkou vyhodou externich zdroju je, ze pfinesou do
organizace nové napady, schopnosti a vlastnosti, které nyni ve firmé nenajdeme.
DalSi nespornou vyhodou je to, Ze je mnohem rychlejSi a snadnéjSi najit vysoce
kvalifikované techniky Ci vysoké manazery na volném trhu, nez je dlouhodobé
vychovavat v organizaci. Na druhou stranou mezi nevyhody patfi napfiklad cena,
kdy jsou tyto zdroje drazsi nez interni, a to hlavné kvuli tomu, Ze je levnéjsi nalézt
pracovnika v organizaci, kterého zaméstnavatel povySi nez platit inzerci, externi

recruitment firmu ¢&i rlzna vybérova fizeni (Dubovsky, 2015).

1.3.2 Interni zdroje

L]

Vnitfni pracovni sily jsou tvofeny zaméstnaneckou zakladnou organizace, nebot
se vtomto pfipadé jedna o vyuziti vlastnich zdroji k proméné opét do svych
zdroju. Mezi tyto pfiklady patfi napfiklad zaméstnanci, ktefi ukoné&i praci na
jednom projektu mohou byt lehce vyuziti a pfesunuti na praci na dalSim projektu.
Dale se jedna napfiklad o zaméstnance, ktefi jsou sice dobfe vyuzivani na dané
pozici, avSak oni sami si pfeji prejit napfiklad do jiného oddéleni a firma je nechce
ztratit €i zrali zaméstnanci, ktefi se prosadili natolik dobfe, aby mohli byti vyuZiti na
vySSi pozici. Stejné jak u externich zdrojl, tak i zde existuje mnoho vyhod a
nevyhod. Mezi ty pozitivni faktory patfi primarné znalost slabych a silnych stranek
zaméstnance, fakt, ze pracovnik se nepotfebuje znovu aklimatizovat a zapoijit do
atmosféry kolektivu. Vyuzivani internich zdroji je i dobrym nastrojem k vylepSeni
moralky v organizaci, a to diky tomu, ze kdyz zaméstnanec uvidi, Ze jsou vySSi
pozice Casto obsazovany spiSe zaméstnanci organizace nez z externich zdrojq,
bude se jiny zaméstnanec o dost vice snazit, aby on sam byl co nejlepsi a sdm
mél vysSi Sanci na povySeni. Mezi moderni interni zdroje muze spadat i nahrazeni

zivych pracovnikua stroji. K této ¢asti vnitfnich zdroju vSak spada i fakt, kdy jsou i
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robotické pracovni sily nahrazeny novou technologii ¢i vylepSenou organizaci
prace (Koubek, 2015).

Dulezitym faktorem pro interni zdroje je, aby firma méla spravné nastaveny
vzdélavaci systém, nebot pravé vzdélavani je dulezity faktor pro zaSkoleni
pracovnikl takovym zpusobem, aby byli pfipraveni prevzit vysSi pozici a
organizace tim uSetfila na naboru nového vySe postaveného pracovnika.
Zaméstnanec se tedy musi naucit nové véci, projit rozvojem a vzdélavat se ve své
profesi. Tyto tfi pojmy se Castokrat pletou, avSak v praxi jsou mezi nimi rozdily.
Uceni se je proces zmény, ktery maze byt jak chtény, tak i spontanni a nejedna se
Cisté o vzdélavani Ci rozvoj, ale i o okolni faktory, které mohou byt i nechténé.
Napfiklad koufeni &i jiné zlozvyky, které se Clovék muze naudit, avSak nijak
pozitivné ho neovliviuji. Rozvoj je v praxi dosazeni urcité zmény diky uceni se za
timto uCelem. Na rozdil od ucCeni se, jako takového, se u rozvoje jedna o
zamysleny cil. Jako posledni zpUsob uceni se je vzdélavani, které je organizované
a systematické. Stanovi se na pocCatku né&jaka struktura a cil, kterého ma byt

docileno, aby mélo vzdélavani smysl (Hronik, 2007).

U teorie lidského kapitalu existuje pfedpoklad, ze individualni rozhodnuti ve sméru
rozvoje a vzdélavani Ize analyzovat stejné, jako nakup zafizeni, budovy Ci jiného
dlouhodobého aktiva. | prestoZze se jedna o Clovéka Cili lidskou bytost, je zde
mnoho podobnosti s nezivymi aktivy, diky ¢emuz je lidsky kapital ¢asto bran jako
kazdy jiny kapital, nebot pokud se o néj organizace, napfiklad, nestara, tak maze
dojit k tzv. amortizaci (opotfebeni), a proto je nutné, aby se i o tento kapital
neustale peCovalo, at uz riznymi benefity, tak i vzdélavanim a rozvojem. Zaroven
muze vzniknout i naklad z chybného umisténi investice, a to formou promrhani

nakladd na mzdy &i na vzdélavani a rozvoj (Jurecka, 2018).
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Uceni (se)

Vzdélavani

A

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle Hronika (2007), 2020)

Obr. 3 Struktura uceni v organizaci

1.4 Outsourcing

Outsourcing je pro moderni spole¢nosti jiz obvyklou soucasti kazdodenniho Zivota.
Diky této sluzbé si mize mnoho svych aktivit vykonat bez vynalozZeni velkych
nakladli diky externim firmam, které se ji o tuto sluzbu postaraji. Dfive byl
pouzivan hlavné kvuli outsourcingu mzdovych agend, ale nyni je mozné se s nim
setkat i v oblasti naboru zaméstnanct pomoci externich zdrojd jako jsou napfiklad
recruitment firmy ¢i headhuntefi, kterych je v dnesni dobé opravdu mnoho, a to jak
na Ceském, tak i mezinarodnim trhu. Jednim z nejvice vyuzZivanych forem
outsourcingu v dnesni dobé je outsourcing IT specialistd. Pro firmu je mnohem
jednodussi si rizné specialisty ,nakoupit® od outsourcingové spole¢nosti, nez kolik
by ji tito specialisté stali v pfipadé, Ze by si je museli sami najmout na dany

projekt, ku pfikladu software. O to vice by je stalo i vybérové fizeni (Walker, 2003).

1.5 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancu je, jak jiz bylo vySe nékolikrat zminéno, jedna z hlavnich
pracovnich naplni personalisti organizace. Cilem vybéru zaméstnance je zvolit ve
vybérovém fFizeni nejlepSiho z uchaze€li o danou pracovni pozici. Obtiznost

zvoleni spravného kandidata je samoziejmé ruzna a liSi se u kazdé pracovni
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z pravidla ty, na které se hlasi nejvice lidi (seniorské, manazerské Ci dokonce
feditelské role). Tyto role totiz maji spolecné vysoké mzdy, které vzdy pfilakaji
mnoho uchazedl, a to i pfestoze oni sami moc dobfe védi, Zze se na danou pozici
nehodi, avSak chtéji zkusit své Stésti. Tyto jejich pokusy vSak dosti ztézuji praci
personalistu €i naboraru, ktefi musi projit vSechny profily a v prabéhu vybérového
fizeni postupné vyselektovat ty, ktefi k dané roli nemaji spravnou kvalifikaci, malo
zkuSenosti ¢i dokonce kolikrat s ni vibec nijak nesouvisi. K vybéru spravného
Zadatele o zaméstnani je vyuzivano mnoho metod. Kazda metoda ma sva pro a
proti, diky Cemuz se kazda metoda da vyuzit trochu jinym zpusobem a ke zjisténi
0 néco jinych véci. Spadaji mezi né: Analyza pracovni pozice, Pohovory (a jejich
rdzné typy), Assessment Centrum, Zivotopis, Reference, Znalostni test a

Telefonické screening (viz. Podkapitoly 1.5.1 — 1.5.7).

1.5.1 Analyza pracovni pozice

Analyza pracovni pozice je proces, pfi kterém se ziskavaji a zpracovavaji
informace o novém ¢i jiz stavajicim pracovnim misté, které potiebuje novou
pracovni kapacitu. Kazdy naborovy proces potiebuje byt zapoCat pravé touto
analyzou, nebot spravny a podrobny popis pracovniho mista a profilu kvalitniho

kandidata jsou potfebné k inzerci a dalSimu postupu ve vybérovém fizeni.
Ke spravnému provedeni analyzy pracovni pozice je vyuzivano:

Nadfizeného (napf. vedouciho) zaméstnance — Pravé on pfesné vi, co ma
Clovek na dané pozici mit za odpovédnosti, co ma vykonavat, potfebné

kompetence, znalosti a podobné

Zameéstnance, ktefi pracuji ve stejném oddéleni, na stejné pozici ¢i budou

pfipadnymi kolegy kandidaty
Organiza¢ni schéma a dokumentaci firmy
Informace z pozorovani oddéleni a pracovni pozice

Narodni soustavu povolani (Slovackova, Horakova, Rendo$, 2014).
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1.5.2 Pohovor a jeho typy

Pohovor je nejbéznéjSi metoda vybéru pracovnik. Na prvni pohled je to ve své
podstaté ,pouze“ rozhovor mezi ¢tyfma oCima mezi kandidatem a zastupcem
potencionalniho zaméstnavatele diky kterému mulzZe nejlépe dojit k navazani
uzkého kontaktu mezi pracovnikem organizace, ktery vede pohovor a uchaze¢em.
Pfi individualnim pohovoru pouze s jednim pracovnikem organizace hrozi riziko
chybného ¢&i uspéchaného rozhodnuti z divodu neobjektivnino uUsudku Ci
,zalibeni“, pokud vS8ak pouzijeme sérii pohovor( s riznymi zastupci organizace je

toto nebezpec€ni znacné snizeno (Armstrong, 2007).

K tomu, aby personalista spravné vedl pohovor je potfeba drzet se pfedem dané
struktury daného pohovoru dle toho, co presné je potfeba od kandidata zjistit.
Z praxe vime, Ze je velmi Casto pfed pohovorem pouZita metoda Zivotopisu, ktera
nabirajicimu zaméstnanci mnoho informaci prozradi, avSak k uplnému doplnéni
ovéfeni veSkerych ze Zivotopisu je potfeba spravné strukturalizovany pohovor.
Kvalitné strukturalizovany pohovor by mél na zacCatku obsahovat pfivitani se
s kandidatem a navozeni dobré atmosféry ihned po startu, které je nasledované
predstavenim spolecnosti a toho, jak bude pohovor a nasledné vybérové fizeni
probihat. Dale by se mél predstavit i u€astnik (mize k tomu byt pouzit i jeho
zivotopis) a na zakladé tohoto predstaveni je mozné se ,odrazit® a vyptavat se
Casti by se mél pracovnik vedouci pohovor dozvédét co nejvice informaci a ke
konci pohovoru jen kandidatovi nastinit, jak bude Fizeni probihat dale a pfipadné

za jak dlouho by mélo byt rozhodnuto (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014).
Typy pohovorti:

- Predbézny pohovor — Jeho ucelem je doplnit nejasnosti v Zivotopisu,
dotazniku ¢&i v jinych pisemnych dokumentacich (Casto nahrazen tzv.

telefonickym screeningem viz. podkapitola 1.5.6).

- Vybérovy pohovor — Jeden z hlavnich typu pohovoru, ktery pomaha
s odhadnutim kvality uchazeCe a jeho vhodnosti na dané pracovni
misto. Jedna se o specifi¢téjSi pohovor, ktery je zaméfeni na detailnéjsi
a konkrétnéjsi véci na kandidata jako takového, a ne na jeho minulost na
rozdil od predbézného pohovoru. | pres perfektni zivotopis mize na
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prvni pohled skvély kandidat ve vysledku neuspét pravé zde kvali svym

verbalnim nebo spoleCenskym vlastnostem.

Natlakovy pohovor — Tento pohovor je Casto eticky bran jako
diskutabilni, jelikoz vytvaFi velky psychicky napor na kandidata. Z tohoto
divodu je tento typ pohovoru vyuzivan jen v pfipadech, kdy je pro nabor
kandidata potfeba znat jeho reakce na stresové situace (napf. nabor do

armady ¢i policie).

Behavioralni pohovor — Velmi systematicky pohovor, ktery je postaven
na realnych zkuSenostech a situacich vyplyvajicich z kandidatovi
pracovni minulosti. Timto pohovorem muzeme zjistit jakym zplsobem se
kandidat rozhoduje a to, jak pfipraveny na danou pozici je. K tomuto

typu je lepSi pfistupovat ve dvojici personalistu.

Nékolikakolové pohovory - Vyhodou tohoto pohovoru je lepSi
provéfeni kandidata diky rdznym pohovorujicim. Kandidata muaze
pohovorovat personalista, kterého budou zajimat Cisté zakladni véci,
poté nadfizeny, ktery se bude starat jiz o konkrétni povinnosti souvisejici
s danou pozici, a nakonec napfiklad manazer muze shrnout celkové
firemni kulturu, atmosféru a podobné a zjisti, jestli by do dané

organizace kandidat spravné zapadl|.

Skupinovy pohovor — Nahrazuje klasicky pohovor ,mezi ¢&tyfma
o€ima*“, a to tim, ze je zde vice uchaze€l najednou. Vyhodou je leh&i
porovnavani uchaze€l nebo lepSi zakomponovani modelovych situaci,
kde mohou kandidati pracovat spolu navzajem a personalistim se lépe
hodnoti. Nevyhodou muze byt napfiklad pfilisny tlak na uchazece, ktefi

pod touto tihou mohou délat zbyteéné chyby, které by jindy neudélali.

Panelové interview — Tato metoda je opakem skupinového pohovoru,

nebot zde je pfitomno vice zastupitell zaméstnavatelské strany.

Mezi dalSi podtypy pohovoru patfi: Telefonické &i video pohovory
nebo pohovory u vecefe (spiSe v zahranii a jen u vysSich pozic)
(Slovackova, Horakova, Rendo$, 2014), (Dubovsky, 2015).
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1.5.3 Assessment centre

Nabizi velmi komplexni pfistup k vybéru kandidata. Assessment centrum, je
tvofeno fadou hodnoticich postupu. Hlavni je u AC, aby byla pozornost zaméfena,
na chovani kandidata béhem doby, kdy plIni zadané ukoly. Dané situace a ukoly
jsou pfipraveny tak, aby odrazely pfipadnou kazdodenni naplii dané pracovni
pozice. Diky témto cviCenim provadénym ve formé roli s potencionalnim kolegou
Ci ve skupiné uchazeCu je mozné zachytit pfipadné budouci chovani uchazece
v dané situaci. Vykon je méfen v rlznych rovinach, a to z hlediska pracovni
urovné, vykonu a pfistupu kandidata k pracovni naplni. Béhem AC lze vyuZzit i
rizné znalostni Ci profesni testy a ke konci centra i individualni pohovory na téma
spokojenosti s ukoly, vnitfni pocity kandidatd atd. VedlejSi vyuziti i pohovorl a
testd. Hodnoceni probiha najednou hned u nékolika uchazell, aby byla
vSichni hodnotitelé spravné zaskoleni. Velkym bonusem je take, pokud jsou vyssSi
pracovnici spoleCnosti pfitomni pfi assessment centru, protoZze zvysi dullezitost
prubéhu (Armstrong, 2007).

AT 4

NejdulezitéjSimi faktory, které se béhem assessment centra hodnoti jsou
schopnosti, dovednosti, pracovni potencial, reakce a projevy uchazecu o pracovni
misto. Diky ucasti vice kandidatl se personalistim a ostatnim hodnoticim nabizi
moznost porovnat a srovnat potencionalni budouci zaméstnance jiz pfi jejich
pritomnosti s ostatnimi uchazeci. Tato metoda vznikla ve Spojenych statech za
druhé svétové valky pro vybér agentl tajnych sluzeb americké vlady, avSak dnes
se s touto metodou lze setkat u Siroké Skaly pozic. VétSinou se s ni setkavaji
pracovnici v call centrech &i kandidati na obchodni pozice. Metoda AC je vhodna u
téchto pozic hlavné diky tomu, ze se hodnotici mohou dozvédét mnoho o jejich
komunikaénich schopnostech a dovednostech navnadit klienta na produkt
organizace. U assessment centra zaméfeného na nabor nového obchodniho
manazera se napriklad setkame se simulovanymi obchodnimi setkanimi, kdy bude
jeden z hodnoticich hrat roli klienta a uchaze¢ se bude snazit pfedstavit produkt Ci
projekt firmy tak, aby nalakal klienta k jeho pouZiti €i podpore v jiném sméru. U call
centra by se jednalo o simulovany telefonat s hranym klientem na telefonu,

kterému by se snazil prodat produkt spole¢nosti (Grafton, 2020).

21



1.5.4 Zivotopis

Zivotopis je formalni dokument, ktery naprostd vétSina vSech dospélych
procujicich lidi nékdy v zivoté sepsala a pouZzila béhem svého zajmu o pracovni
misto. Tvofi zaCatek cesty kazdého zajemce o pozici v dané organizaci, bez které
nelze ve velkém mnozstvi pfipadu do vybérového vubec Fizeni vstoupit. Pfestoze
tento dokument nema zadné striktni nalezitosti, které musi obsahovat, je o to vice
dulezité, jak ho dany kandidat napiSe. Nejdulezitéjsi informace, které by mély byt
v Zivotopise napsany jsou samoziejmé& zakladni udaje o kandidatovi (osobni
udaje, kontaktni udaje, vzdélani, pracovni zkuSenosti a dalSi rizna Skoleni Ci
pracovni zau€ovani, dovednosti i vlastnosti). Data, ktera jsou jiz dost Casto méné
relevantni, a v dnesni dobé je jiz mnoho kandidatl do svého Zivotopisu nepiSe,
jsou informace jako napfiklad nazvy zaméstnavatelskych firem, publikace
kandidata, pokud néjaké ma, zajmy C&i ocenéni. Z dlvodu korektnosti a boji
s diskriminaci je v dnesSni dobé brano pozitivné i nevypliovani data narozeni,
zminka o rodiné ¢i détech. Kandidat by vzdy mél profesni zkuSenosti
v organizacich vypliovat s délkou pracovniho poméru a stim, jakou pozici
v organizaci zaujimal. Nikdy neni na Skodu ani kratké shrnuti jeho pracovnich
povinnosti v dané spole¢nosti. Mnoho personalisti dokaze rychle odhadnout
kvalitu kandidata jiz z rychlého pohledu na jeho Zivotopis, a to napfiklad diky tomu,
Ze kandidat nevyplnil délku pracovniho poméru nebo vyplnil, ale Ize z toho vyvodit,
Ze je pravdépodobné ,Job hopper®, coZz znamena, Ze rychle stfida zaméstnani.
Dany kandidat vétSinou ve spole€nosti nevydrzi ani celou zkuSebni dobu. Tito
kandidati maji z pravidla problém s autoritami nebo nejsou vibec duvéryhodni a

jejich kvalita ma Casto také nedostatky (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014).

V poslednich par letech se zacal pouzivat, v oboru personalistiky a konkrétné ve
sméru naboru a vybéru zaméstnancu, portal ,LinkedIn.com®. Tato socialni sit je
nejvétsi webova stranka zamérena na sdruzovani profesionall z riznych obor(.
Tito odbornici se zde sdruzuji, sdili své prace, a Casto diskutuji o rlznych
napadech a zajimavych tématech z jejich obor(. Dle Horvathové a spol. je
LinkedIn na mezinarodnim trhu o 30 % — 40% vyuzivanéjSi pro nabor pracovnik
nez dalsi socialni sité, jako je Facebook Ci Twitter. Konkrétné o 42% pouzivanéjsi
nez Twitter a 0 48% vyuzivangjsi nez Facebook. O této webové strance nejspise

slySela vétSina lidi, ktefi nékdy aktivnhé hledali néjaké lepSi pracovni misto,
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mluvime tedy spiSe o pracovnicich spadajici do skupiny ,white-collar worker®. Do
této skupiny spadaji vétSinou pracovnici z kancelafi, ktefi maji néjaky dress code
a méli by nosit koSile a obleky, proto tedy white (bily) collar (lime€ek) worker
(pracovnik). Naprosta vétSina téchto lidi jiz jisté s Linkedlnem pracovala. Na
Linkedlnu mizeme nalézt velkou Cast téchto pracovnikd i s jejich vlozenymi
zivotopisy, coz personalistim samoziejmé praci ohromné uleh&uje. Diky tomuto
se mohou témto lidem ozyvat spoleCnosti v pfipadé, Zze se jim jejich Zivotopis
zalibi a pokud se s danym cClovékem budou chtit pobavit o pfipadné spolupraci na
néjakém projektu organizace. Server viak funguje i naopak a Ize na ném nalézt i
mnoho pozic, které firmy &i naborové organizace nabizeji kandidatim. Napfiklad
firmy, které se specializuji na recruitment pouzivaji tento web na denni bazi a je to
jeden zjejich hlavnich nastroji pfi vyhledavani potencionalnich uchazeci na

danou pohledavanou pozici (Horvathova, Blahova, Copikova, 2016).

1.5.5 Reference a doporuceni

Reference jsou jedny z mala faktoru, které ovliviiuji vybérové fizeni a uchazec
nema moc velkou moznost je sam ovlivnit. Sikovny personalista, ktery je jiz
néjakou dobu v oboru a ma ve svém okoli spravné znamosti ma i tu vyhodu, zZe
nemusi byt zavisly pouze na doporucenich, které dostal od uchazecCe. Napfiklad
pokud ma uchaze€ jmenovany nékteré byvalé kolegy jako spolupracovniky,
nemusi to nutné znamenat, Ze tito lidé mohou poskytnout relevantni doporuceni,
nebot mohou byt uchazeCovi pratelé a mohou ho vychvalit Cisté na zakladé
osobnich preferenci a znamosti. Pokud ma vSak personalista napfiklad v dané
spolecnosti, kde dfiv uchaze€ pracoval néjaké své byvalé kolegy ¢€i znameé z oboru
ma mnohem vétsi Sanci ziskat objektivni nazor na uchazece. Je vSak pravda, Ze
Sikovny personalista dokaze i od Spatného referencniho kontaktu zjistit, jestli je
kandidat opravdu kvalitni nebo ne napfiklad porovnanim zkuSenosti z dané
organizace od uchazecCe a kontaktu. Reference jsou vSak z povahy véci naprosto
dlvérna sdéleni a musi s nimi tak byt nakladano. Mnoho byvalych zaméstnavatel(
ma totiz sklon vyhybat se jakymkoliv poznamkam, které by mohly uchazece
poskodit €i urazit a boji se, aby se kvuli témto skutkim nemohl uchaze¢ na né
otoCit a napfiklad je pomluvit nazpét a tim pokazit jméno firmy zpétné. Z tohoto
divodu jsou dost Casto byvaly zaméstnavatelé dosti shovivavi, kdyz mluvi

s personalisty o zkuSenostech daného uchazece (Armstrong, 2007).
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1.5.6 Telefonicky screening

Tato metoda je pouzivana velmi Casto na pozicich, pfi kterych neni z pravidla
potfebna lepSi uroven vystupovani nebo kde je potfeba zaméstnance najmout co
nejdfive. Pfi telefonickém screeningu totiz neni mozZzné poznat jaké je jeho
vystupovani na verejnosti. Jediné, co je mozné poznat z tohoto hovoru je to, jakym
stylem uchazeC mluvi, avSak toto nestacCi, pokud personalista poptava Clovéka
napfiklad na pozici obchodniho zastupce. Zde je potfeba potkat se s kazdym
validnim uchazeCem osobné, aby Slo Iépe zjistit, jak se chova, jak dobré ma
vystupovani a podobné. Vyhodou screeningu oproti tomuto ,normalnimu”
pohovoru je v8ak jeho rychlost. Dalsi, co muzeme vSak diky telefonickému
screeningu zjistit jsou napfiklad zajemcovi jazykoveé Ci obchodni dovednosti, které
je i pres telefon mozné provéfit a otestovat. Naborar &i Clovék zodpovédny za
vybér spravného kandidata muze zvednout telefon a zavolat uchazeci v podstaté
kdykoliv, na rozdil od osobniho pohovoru, kdy je potfeba domluvit ¢asy obou
stran, vybrat misto, dostat se na misto, a az poté pfichazi dany rozhovor. Dalsi
nespornou vyhodou této metody na rozdil od ostatnich je to, Ze pokud personalista
chce, tak se kandidat z pravidla nema Sanci pfipravit na tento screening.
Screening pfichazi vétSinou na za¢atku fizeni, kdy si firma rlzné uchazece teprve
.kontroluje“, a diky tomu je mozné kandidaty zastihnout nepfipravene, a tudiz
spontanni v jejich odpovédich a reakcich. Na druhou stranu je mozné, Ze se
kandidat nebude chtit moc vyjadfovat po telefonu, nebot mu to muze byti
nepfijemné nebo si bude védom své nepfipravenosti, avSak i tento fakt
personalistovi dosti napovi o jeho pracovni etice a zajmu o pozici v pravé teto

Migwiv s

véci nez toto vybérové fizeni (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014).

1.5.7 Znalostni test

Testy znalosti jsou velmi specifickou metodou vybérového fizeni, nebot’ se s nimi
setkdme jen v nékolika odvétvich, kde organizace potiebuje opravdovy dukaz
toho, Zze zaméstnanec dané zkusenosti opravdu ma a nenapsal si je do Zivotopisu
jen tak, aby zvysSil svoji hodnotu. Takovéto zkousky Ize najit napfiklad u firem,
které nabiraji zaméstnance pfes externiho dodavatele a nemohou si ho tedy
naplno vyzkouset sami. Napfiklad pokud se jedna o IT specialistu na security
neboli ochranu poditatové prostiedi organizace, databazi &i softwaru. Tito
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zameéstnanci jsou velmi specifi¢ti v tom, Ze je velmi tézké zjistit i od programatora
samotného, jestli uchaze€ovi znalosti nejsou pouze teoretické, ale i praktické, coz
z pohovoru, zivotopisu ¢i telefonatu poznat nejde. O to hufe jde toto zjistit, pokud
je programator z externiho zdroje, kde je jesté vétsSi pravdépodobnost Ze Cloveék,
ktery ho ,sehnal® nema znalosti potfebné k rozpoznani praktickych a realnych
schopnosti kandidata. Pro tyto uely ma mnoho firem, které Casto tyto pracovniky
nabiraji pfipravené ruzné testy dle pozice, kterou chtéji obsadit. Pro programatory
to tedy bude napfiklad vytvorit néjaky jednoduchy software, pro security specialisty

zase zjistit chyby v programu dle parametru softwaru a podobné.

1.5.8 Psychologické testy

Novou metodou, se kterou se muzeme v posledni dobé setkat je vyuziti
psychologickych testl, které zaméstnavateli prozradi mnohé o predpokladech,
schopnostech, vlastnostech a budoucim potenciondlu kandidata. Tato metoda
v8ak nejde byt pouzita samostatné, nebot nelze kandidata pfijmout pouze na
zakladé jeho psychologického stavu. Tyto testy jsou Casto podobné, a tudiz by
mohli zvyhodnovat uchazeCe, ktefi podobnymi zkouSkami prosli oproti
kandidatiim, ktefi se s touto metodou setkaji poprvé. Psychologické testy jsou
spiSe teoretické, protoZe je obtizné vytvofit takovou umélou situaci, ktera by
v Clovéku vyvolala tak silnou reakci, aby se i pfi tom, Ze vi, Ze je to uméla situace
probudila jeho prava natura. V ramci téchto testl je dosti Casté, ze se personalista
snazi dostat daného uchazece az do konce jeho sil v feSeni daného problému tak,
aby se Cloveék citil pod velkym tlakem, a to z toho divodu, Ze lidé maji tendenci
v extrémnich podminkach jednat vice instinktivné nez logicky, a to maze chtit
personalista zjistit. Tyto testy jsou Casté u profesi jako je zachranna sluzba, policie
Ci slozky hasiCl, nebot pravé zde je psychicka odolnost, klid a rozhodnost

naprosto nutna i v téch nejhorSich podminkach (Dubovsky, 2015).

Dobrym pfikladem z realné praxe je napriklad skupina uchazecu, ktefi se dostavili
na pohovor na 8 hodinu. Tento pohovor mél zacinat v 8:00, avSak po Ctyfech
hodinach (12:00) nikdo nepfichazel. Osm uchazeCl stale cekalo v uzaviené
neklimatizované mistnosti. Nikdo z nich nemél pfistup k jidlu ani vodé. Po této
dobé si jeden ziznivy uchazec€ vSiml plastové lahve s vodou u kvétinace na kytky a
rozhodl se napit z ni, jelikoz ho logicky napadlo, Ze bude pro né. V tu chvili byl test

u konce, jelikoZ celou dobu tuto skupinku pozorovali personalisté pfes zrcadlové
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sklo a ¢ekali, kdo se jako prvni zachova instinktivné a prestane bojovat se Zizni.

Tento kandidat poté dostal nabidku na danou pracovni pozici (Dubovsky 2015).

1.5.9 Dotaznik

Dotaznik vétSinou vypliuji uchazeCi o zaméstnani ve vétSich mezinarodnich
organizacich, diky ¢emu mohou mit tyto firmy lepSi rozhled nad trhem prace
v dané zemi. Dotaznik, stejné jako vétSina ostatnich metod, se liSi organizace od
organizace, a mnohdy ma kazda tato vétsi korporace nékolik riznych dotazniku
pro rGzné pracovni pozice, oddéleni Ci staty. Pouziti dotazniku byva zadano i do
virtualniho ¢&i fyzického spisu o pracovnikovi i kandidatovi v organizaci. S timto
samoziejmé musi uchazeC souhlasit, avSak vétSinou samostatné vyplnéni
dotaznikl byva brano jako souhlas s uzitim vyplnénych udaju. Tyto informace
byvaji ¢asto pouzivany jako zdroj dat pro evidenci zaméstnancu a v posledni dobé
jsou tyto dotazniky zasilany a vyplhovany i v elektronické podobé, a diky tomu

mohou byt vyplfiovany i z domova (Koubek, 2015).
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2 Prakticka cast

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu, prakticka Cast se sklada ze dvou casti. Nejdfive
zpracovanim dotaznikd (analyticka ¢ast) a v druhé fazi vysledkem, ktery vzeSel
pravé z dotaznikl, dle kterych bude vypracovan zavér nejlepsi metody ¢ metod
vybéru zaméstnancu, a to z obou pohledu, tedy z pohledu ¢&lovéka, jenZ ma na

starost fizeni, ale i ze strany uchazece.

2.1 Analyticka ¢ast

Dotazniky, které jsou v této ¢asti zpracovany byly vytvofeny za ucelem zjisténi,
které vybérové metody jsou nejlepSi pro organizaci i pro uchazeCe o zameéstnani.
Faktory, které byly brany v potaz jsou: rychlost, cena, efektivnost (ktera metoda je
nejlepsi pro vybér opravdu toho kvalitniho uchazece) a z pohledu kandidata fakt,
ktera metoda je pro ného nejpfijemnéjsi. Dotazniky jsou rozebrany postupné,
nejdfive jsou rozebrany otazky na uchazece, a az poté je zpracovan dotaznik pro
personalisty. Vysledné vychodisko spojené z dotaznikl je vypracovano az
v kapitole 2.2, a proto nema postupnost dotaznikt (uchaze¢ x personalista) vliv na
vysledek dotaznikl a zavér z ného vyvozeny. Dotaznik pro personalisty byl
vyplnén pracovniky ze spoleCnosti Hays Czech Republic s.r.o. (vedouci
spole¢nost na Ceském trhu v oblasti specializovaného recruitingu) a dalSimi kolegy
z tohoto odvétvi z riznych spolecnosti. V této firmé zarover probéhla ma pracovni
praxe. Dotaznik pro uchazece byl vypIlnén lidmi z mého okoli a mymi kontakty na
webovém serveru LinkedIn.com. Snahou bylo kontaktovat co nejSirSi Skalu lidi,
avSak pokusit se pocCet lidi rozdélit soumérné dle véku a pracovnich zkusenosti, a
to z dudvodu rozdilnych pohledli a rozmanitosti odpovédi. Snahou bylo i spojit
pohledy vS3ech vékovych kategorii. Respondenty jsou tedy jak studenti VS,
pracujici lidé tak i nékolik lidi v diachodu.

Dotaznik pro uchazece byl vyplnén 86 lidmi, avSak ve vysledku byl omezen na 80,
a to z davodu vyskrtnuti 6 lidi, ktefi se nikdy pohovort neucastnili, a proto neméli
praktickou moznost vysledku pfispét. Tito lidé byli vybrany kategoricky ze vSech
vékovych kategorii, po€inaje studenty vysokych Skol a seniory konce. Zaroven byl
kladen ddraz i na to, aby se nejednalo o pracovniky Cisté z jednoho jediného
odvétvi, ale aby byli respondenti opét slozeni zruznych obort, napfiklad:
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Ufednice, podnikatelé, studenti, IT specialisté ¢ dokonce naborafi. Divod ke
slozeni respondentt z rliznych, jak vékovych, tak i pracovnich, skupin je ten, aby

byly odpovédi, které budou zpracovavany co nejvice obecné, a aby bylo zahrnuto

Dotaznik pro personalisty byl vyplnén 50 lidmi. Tito personalisté jsou, jak jiz je
vySe zminéno, pfimo z praxe problematiky, a proto by méli mit naprosty pfehled o

tom, co dané pojmy znamenaji, a zaroven by se vSemi metodami méli mit

dostatek zkuSenosti k vhodnému vyplnéni daného dotazniku.

2.1.1 Dotaznik pro kandidata

1. Kolikrat jste se zu€astnil vybérového fizeni?

Kolikrat jste se ucastnil vybérového rizeni?

1 krét
12%

5 krat a vice
30%

2 krat
25%

4 krat
10%

3 krat
23%
@1 krat m2krat w3 krat =4 krat ®@5 krat a vice

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 4 Graf poctu zucastnénych Vybérovych fizeni

Tato otadzka byla zvolena, aby se zjistilo, jak ¢asto byly respondenti ucastniky
né&jakych vybérovych fizeni. Tento faktor bylo dilezité zjistit kvali vysoké
rozmanitosti zkuSenosti respondentl dané tim, Ze byly dotazovani jak studenti Ci
aktivné pracuijici, tak i dachodci. Prvnich 12 %, které odpovédéli, Ze se zucastnili
pouze jednoho jediného pohovoru budou zvelké ¢&asti studenti, ktefi

pravdépodobné jesté nejsou pracovnici na hlavni pracovni pomér nybrz pouze na
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brigady €i rizné kratkodobé uvazky. Do skupiny dvakrat ¢i tfikrat mizeme fadit
pracovniky, ktefi jsou stale bud pouze studenti, a tudiz se ucastnili vybérovych
fizeni na praxe Ci brigady, a. nebo uchazeci, ktefi jiz sice jsou aktivnimi pracovniky
na plny uvazek, ale jsou budto mladi, a nevystfidali mnoho pozic €i organizaci,
nebo jsou to zaméstnanci, ktefi nasli hned v prvni spoleCnosti ten spravny kolektiv
a spravnou napln prace, ze nemuseli hledat zadnou lepsi alternativu. Posledni dvé
Casti kolace” jiz skoro jisté tvofi zkuSeni zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim
procesu jiz minimalné nékolik let a vystfidali pravdépodobné vice firem a pozic. Na
prvni pohled by se mohlo zdat, ze tito respondenti nam toho budou mit co nejvice
sdélit, avSak to vibec nemusi byt pravda, nebot kazdy, kdo se nékdy vybérového
fizeni ucastnil zazil jinou situaci s jinym zachazenim. Z tohoto divodu je kazdy

respondent, ktery se ucastnil alespon jednoho vybérového Fizeni dulezity.

2. Prislo Vam nékdy prijimaci fizeni neprofesionalni?

Prislo Vam nékdy prijimaci rizeni
neprofesionalni?

47.50%
52.50%

HAno ENe

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 5 Graf neprofesionality prijimacich fizeni

Otazka €. 2 je dulezita hlavné z duvodu jejiho vysledku. ZjiStujeme totiz, ze vice
nez 50 % vybeérovych fizeni je, z pohledu uchazecu, neprofesionalni. Toto je velmi
zavazna véc, protoze tato otazka byla zakomponovana s myslenkou naprosto

opacného vysledku (cca 60-70 % pro ne). Pokud by ,Ano“ tvofilo 20 — 35 %, dalo

29



by se toto povazovat jako chybu ze strany respondentova psychického pohledu na
véc zdavodu odmitnuti & sympatii. Vice jak 50 % je vSak alarmujici pro
personalni oddéleni. Pokud mezi populaci panuje takovato nedlivéra ve vybérova

fizeni je pochopitelné, Zze se mnoho lidi boji na néktera fizeni chodit a podobné.

Pro zjisténi pfipadnych pochybeni personalisti byla pfidana i nepovinna
podotazka ,Pokud ano, z jakého divod?“. Zde si uvedeme nékolik nejcastéjSich a
nejvaznéjsich odpovédi, které by mohly slouzit jako pomlcka a upozornéni do

budoucna na jakakoliv dalSi vybérova fizeni.

Mezi ty nejCastéjSi odpovédi, které respondenti sdileli, jsou stiznosti na
neprofesionalitu  vedouciho vybérového Fizeni, a to napfiklad 2z duvodu
neodepisovani na dotazy ohledné postupu fizeni, nepfipravenost na pohovoru Ci
celkové Spatné vedeny pohovor s otazkami ,mimo misu“. Respondenti se vsak
svéfili i s mnohem zarazejicimi pochybenimi, jako napfiklad fakt, Ze vedouci
pohovoru byl celou dobu na telefonu a skoro si pohovorujiciho nev§imal nebo
nepfedstaveni firmy ani pozice, pouze zaslani testu znalosti. Toto by se nikdy
stavat nemélo, kandidat musi vzdy védét, Ze veSkera pozornost personalisty je
upirana pouze na néj. Zarovenn musi samoziejmé veédét o jakou pozici se jedna, co

v8e obnasi a jaké znalosti jsou pro ni potfeba.

3. Se kterymi vybérovymi metodami jste se béhem své kariéry

setkal/a?

Se kterymi vybérovymi metodami jste se
béhem své kariéry setkal/a?

120.00%
10000% o o% 95%
80.00%
0,
60.00% 47.5% 47.5%
40.00% 35% 37.5%
0,
20.00% i 18%
0.00% 5
Osobni Zivotopis Test znalosti Assessment Telefonicky Reference a Dotaznik
pohovor Centrum screening doporuéeni
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Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 6 Graf zkusenosti s vybérovymi metodami

V tomto grafu mizeme vidét naprostou pfevahu metod osobniho pohovoru a
Zivotopisu. Toto bylo vcelku oCekavané, nebot Zivotopis je prvni véc, kterou o
kandidatovi personalista ma a naznaCi mu, jak kvalitni by mohl mit. Velkou
vyhodou a pfi¢inénim k takto vysokému procentu u Zivotopisl je i vySe zminéni
web LinkedIn.com, kde se vétSina personalistll snazi najit dané uchazece, aby si
zjistili vice podrobnosti. Danych 5 % lidi, ktefi se nesetkali s CV mohou byt
studenti, ktefi zadné zkusSenosti zatim nemaji, a proto zatim neni duvod, aby
vyuzivaly tuto metodu. Osobni pohovor vSak pouzivaji skoro vSichni, nebot je to
dle teorie nejcastéji vyuzivana metoda, coz se zde pouze potvrdilo. Jediné, kde se
muzeme setkat s vybé&rovym fizenim bez osobniho pohovoru je obor, se kterym
mam sam zpraxe zkuSenost, |IT Contracting neboli nabirani IT specialistl
z externich zdroju pouze na Casové omezené projekty. Tito specialisté jsou
nabirani velmi rychle a dynamicky, a proto je ¢asto pohovor nahrazen
telefonickym screeningem. Pokud projde timto vybé&rovym Fizenim pod externi

firmu, tak poté si dana konec¢na firma udéla spiSe znalostni test, jelikoz ten je u IT

Vaigvivs

Velké pfekvapeni je assessment centrum, se kterym se setkalo jen malo pres 1/3
respondentl, i pfes jeho komplexnost, ktera pomaha pfijit na praktické znalosti
pracovnika. Test znalosti a Telefonicky screening se pohybuji tésné pod 50 %,
coz by odpovidalo, jelikoz se jedna o dosti specifické metody, které je mozné
nahradit jinymi metodami, které mohou byt v riznych pfipadech efektivngjsi.
Reference potvrzuji pozici spise podplrné metody, ktera ma za ucel potvrdit
hodnoty kandidata. Naprosty propad zaznamenal dotaznik, ktery vyplnila za svou

kariéru méné nez pétina respondentl, coz naznacuje jeji minimalni vyuziti.
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4. Jak Vam dané metody vybérového fizeni vyhovuji?

Jak Vam dané metody vybérového rizeni
vyhovuﬁ?
50

45 44

40 38

35

30

2 23

2

1 I I I 121312 11 14

| gl - il
222

0 Ml M - Wk

Osobni ZIVO‘tOpIS Znalostnitest Assessment Telefonicky Referencea  Dotaznik
pohovor centrum screening  doporuéeni

g O o O

H Nesetkal jsem se  ®@Nevyhovuje2 uSpise nevyhovuje ®Spisevyhovuje ®\Vyhovuje

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 7 Graf spokojenosti s metodami vybérového fizeni

Na tomto grafu je hned nékolik véci zarazejicich. | pfestoze dle otazky Cislo 3
podstoupilo znalostni test méné nez 50 % lidi, tak jich nyni méné nez 50 %
odpovédélo, Ze se nesetkali se znalostnim testem. Téchto nesrovnalosti si
mulzeme vSimnout i u ostatnich metod. Kazdopadné i pres tuto zvlastnost mizeme
vidét, Ze osobni pohovor a Zivotopis jsou rozhodné vyherci v o€ich respondent,
nebot napfiklad pohovor vyhovuje &i CasteCné vyhovuje 74 respondentim z 80,
coz je vice nez 90 % uspésnost. U Zivotopisu je to jen o par procent méné, ale i
tak je stouto metodou spokojena naprosta vétSina lidi. Znalostni test je vcelku
prekvapuijici, nebot’ realné zkusenosti s nim budou nékde kolem 40 % — 50 %,
avSak ti, ktefi se s nim setkali jsou s nim pfevazné (alespor ¢astecné) spokojeni.
Toto by mohl byt naznak na potencionalni Casté&jsi vyuziti, pokud s touto metodou
budou spokojeni i personalisté. Na assessment centrum, telefonicky screening Ci
dotaznik existuji rozdilné nazory, avSak v priméru se tyto nazory vynuluji na
primér, coz znamena, ze tyto rozdilné nazory ukazuji jak spokojenost, tak i

nespokojenost, a proto nevytvari Zadny podnét pro budouci vyuziti ze strany
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kandidatll. Reference a doporuceni maji naopak velmi kladné odpovédi, i pres
jejich nizsi vyuziti z kandidatské strany.
5. Serad'te metody podle toho, které jsou dle vas nejefektivnéjsi (od

nejefektivnéjsiho po nejméné efektivni).

Metody dle efektivnosti z pohledu kandidata

7 6.4

Osobni Zivotopis  Znalostnitest Assessment Telefonicky Referencea  Dotaznik
pohovor centrum screening  doporuceni

e |\l ira efektivnosti

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 8 Graf efektivnosti metod z pohledu kandidata

Zde je mozné vidét potvrzeni pfedchozich odpovédi. Opét je zde totiz mozné vidét
naprostou dominanci osobniho pohovoru, o kterém si respondenti mysli, Ze
k vybéru spravného kandidata pfispéje nejvice. Pohovor ihned nasleduje Zivotopis
na druhém misté, a az poté pfichazi prfekvapeni v podobé znalostniho testu, ktery
mél protichldné nazory v minulé otazce. O pouhych 0,6 budu je za Zivotopisem,
coz je velkym pfekvapenim proti pfedchozim odpovédim. Dle oCekavani by se mél
umistit nize na dosti podobné pfi¢ce jako AC a reference a doporuceni. Tyto dvé
metody maji nyni stejné podobné statistiky jako v pfedchozich otazkach a je
poznat, Zze maji opravdu efektivnost pouze u nékterych oborld a typu lidi.
Telefonicky screening se také propadl oproti jeho relativné velké spokojenosti
v pfedchozi otazce, avSak zde mulze byt dosti zavadéjici fakt, ze zde hlasovali i
lidé, ktefi se s nim v praxi nesetkali, a tak mohli ovlivnit vysledek negativnéji.

Dotaznik pouze potvrdil svou Spatnou povést u kandidatd a ukazal, ze s nim nikdo
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nema zkusenosti, pokud ano tak Spatné a zaroven ani nema povést efektivni
metody.

2.1.2 Dotaznik pro pracovniky personalnich oddéleni
1. Myslite si, ze je pfi vybérovém fizeni velky rozdil v tom, o jakou

pozici se jedna?

Ma typ pozice vliv na vybérove rizeni?

HAno ENe

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 9 Graf vlivu pozice na vybérové fizeni

Tato otazka je dosti jednoznacna. Vice nez ftfi Ctvrtiny respondentd potvrdili
oCekavani a shodli se na tom, ze kazdé vybérové fizeni je jiné, a proto je potfeba
ke kazdému i jinak pfistupovat. Stejné jako v pfipadé prvni otazky u kandidatského
dotazniku, i zde byla pfipojena nepovinna podotazka ,Pokud ano, jaké rozdily Vas
napadaji?“. Na tuto otdzku bylo sesbirano mnoho, na prvni pohled, rozdilnych

odpovédi, avSak pfi srovnani Slo jen o nékolik hlavnich rozdild.

Seniorita pozice — Pro juniorni roli byvaji vybérova fizeni mnohem jednodussi a
kratSi na rozdil od seniornich, kde se vice zkoumaji znalosti a zkuSenosti (jazyky,

certifikaty, znalosti systému i know-how apod.).
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Typ prace — Tento faktor Ize rozdélit i na rizné typy, at uz na manualni X dusevni
prace Ci sekretarka X barman. Oba typy jsou naprosto rozdilné a k obéma se musi
pfi vybéru zaméstnance jinak pfistupovat.

Pocet prihlasenych kandidatt — | tento fakt muze dosti ovlivnit samotny prabéh
vybérového procesu. Pokud se napfiklad najdou dva ¢&i vice opravdu kvalitnich
uchazecu pro pozici je nutné ponofit se hloubgji a hloubéji do vybérovych metod,
aby personalista nasel i ty nejmensi rozliSujici detaily, které by mu pomohli vybrat

toho nejkvalitnéjsiho.

2. Které metody Vy, jakozto casty vedouci naborového procesu,

pouzivate?

Prakticka vyuzivanost metod
120%

0,

84% 88%
60%
40%

24% 24%
20%
8%

- v L

Osobni Zivotopis Znalostnitest Assessment Telefonicky Reference a Dotaznik

pohovor centrum screening  doporueni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 10 Graf praktické vyuzivanosti metod

Jak Ize vidét, osobni pohovor zde trochu prekvapivé klesl pod Zivotopis a zcela
prekvapivé i pod telefonicky screening. Nicméné tato skuteCnost je z velké Casti
pravdépodobné ovlivnéna vlivem respondentu z externi spole¢nosti (Hays Czech
Republic s.r.o.), ktefi byli dotazovani jakoZto byvali kolegové z praktické staze.
Tento graf je trochu prekvapivi v porovnani s grafem ¢.3 (kapitola 2.1.1.), protoze

zde vidime o dost vy38Si vyuziti telefonického screeningu s referencemi a
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doporucenimi oproti praktickym zkuSenostem kandidati. Oproti screeningu,
znalostni test zde zaznamenal nizSi udaje, nebot’ v kapitole uchazell byli obé
metody na stejném procenté. Assessment centrum se drzi sice na nizSim
procentu, avSak nemusi to nic znamenat, nebot’ assessment centrum je obtizn&jSi
na provedeni z davodu ceny, Casu a prostfedkd, a proto je vyuzivané jen

v urc€itych pfipadech na urcité pozice (viz. Kapitola 1.5.3.). Dotaznik je opét na

v v

3. Serad'te faktory dle jejich negativniho vlivu na vybér spravného

uchazece.

Negativni vlivy na vybér kvalitniho
kandidata

e 3.7

2.6
25 2.3

Spatné &i 12ivé vypinény Neprofesionalné Fizeny Spatné vypinény Nepravdivé reference i
Zivotopis pohovor dotaznik doporuéeni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 11 Graf negativnich vlivii na vybér kvalitniho kandidata

Zde je mozné vidét faktory, které mohou negativné ovlivnit vybérové fizeni, a tim
poskodit firmu at uz finanéné&, vykonnostné ¢i vysledné jeji jméno na trhnu.
skute€nost bude zaloZena na jeho nizké vyuzivanosti. Naopak dulezity a zajimavy
je fakt, ze rozdil mezi dulezitosti Spatnych referenci a Spatné vedenym pohovorem
je pouze 0,3 bodu. Z dosavadnich dat je totiz zfejmé, Ze reference byly Casto
pouzivany daleko méné nez pohovor, a proto je zvlastni, ze jsou nyni na podobné

hladiné. Na druhou stranou pravda je, ze to se tykalo strany uchazecu, na strané
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personalistt mizeme vidét podobnost i v Grafu €. 2. NejhorSi, co se vSak muze
oCividné stat béhem vybérového fizeni je, pokud uchazec Izivé vyplni zivotopis,

jelikoz tim |Zze o svych zkuSenostech a schopnostech. Pravé ty jsou vSak pro

Mg viiv s

v oric

pfipadném pohovoru ,odrazi“, aby ziskal dal§i informace. Mize se totiz stat, Zze
kvuli ¢lovéku se Izivé vyplnénym dotaznikem, nepos$le personalista do dalSiho kola
jiného uchazece, ktery byl ve skuteCnosti kvalitnéjSi a kvalifikovanéjSi nez ten,
ktery lhal v Zivotopise, aby vypadal lépe.

vegvaev s

Faktory vybéru kandidata

3.5

2.9

2.5

15 1.4

0.5
Cena vybérového fizeni Kvalita vybraného uchazece Rychlost vybérového fizeni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 12 Graf faktord vybéru kandidata

Tato otazka byla polozena, aby bylo zjisténo, jak velky vliv maji dané faktory na
vybérové fizeni. Pro vysledek této prace je potieba zjistit, co je pro organizaci
dlouhém vybéru, primérného kandidata s primérnymi schopnosti a relativné
rychle nebo Spatného kandidata, ale rychle a levné? Samoziejmé neni to takhle
jednoduché, kazdy faktor ma sva uskali a pomaly €i drahy nabor neznamena

zaruCeni spravného uchazeCe, avSak je zde vétSi pravdépodobnost. Z tohoto

Vigwviv s
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abychom tyto faktory ve vychodisku této prace mohli zakomponovat do

praktického pohledu na problematiku.
5. Serad'te metody podle toho, které jsou nejefektivnéjsi na vybér
nejkvalitnéjSiho kandidata (od nejefektivnéjSiho po nejméné

efektivni).

Metody vybéru dle kvality uchazece

Osobni Zivotopis  Znalostnitest Assessment Telefonicky Referencea  Dotaznik
pohovor centrum screening  doporuceni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 13 Graf metod vybéru dle kvality uchazece

Otazka €. 5 navazuje na predchozi graf a ziskava vice konkrétnich informaci o
vybérovych metodach a pohledu na né z detailnéjSiho hlediska. Zde je mozné
vidét nazor personalistl na jednotlivé metody podle faktoru kvality uchazec€d. Tim
je mysleno, ze v tomto grafu odpovidali respondenti tak, aby sefadili metody dle
toho, ktera metoda pomuze nejlépe k vybrani nejkvalitnéjSiho kandidata ze vSech
uchazeca.

Opét je mozné na prvnim misté vidét osobni pohovor, ktery vétSina personalistl
vybrala jako nejefektivnéjsi, coz asi neni zas tak moc pFekvapujici fakt. To, co je
vice pfekvapuijici jsou ostatni ,umisténi. Napfiklad umisténi assessment centra,
které jak personalisté, tak kandidati ve vSech dosavadnich otazkach fadili na nizsi
pozice. Napfiklad ve vyuzivanosti ze strany personalist se fadil na pouhych 24 %
a nyni je o pouhé 0,3 bodu na tfetim misté. Toto naznacuje fakt, Zze i pfestoze je
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mezi personalisty bran jako efektivni metoda, tak je bohuzel jeho rychlost a cena
pravdépodobné na $patném umisténi. Zivotopis lze také brat jako pfekvapuijici,
nebot bylo jiz vySe zjisténo, Ze Zivotopis muze byt dosti zavadéjici kvali moznosti
lhat v ném, coz muze ovlivnit negativné ovlivnit fFizeni. TudiZ je pfekvapeni, Ze i
prestoze se personalisté boji jeho zneuZiti, tak i prfesto ho berou jako druhou
nejefektivnéjsi metodu. Znalostni test ma v podstaté stejné prvky jako Assessment
centrum, jelikoz je také vyuzivan jen v necelé jedné pétiné pfFipadl, avSak
v efektivité se umistil vySe nez napfiklad telefonicky screening Ci reference a
doporuceni. Dotaznik naopak niCim nepfekvapil a pouze navazuje na fadu

poslednich mist v dotaznicich.

6. Serad'te metody podle toho, které nejrychleji prispéji k naboru

zaméstnance (od nejrychlejSiho po nejpomalejsi).

Metody dle rychlosti naboru

Osobni Zivotopis  Znalostnitest Assessment Telefonicky Referencea  Dotaznik
pohovor centrum screening  doporuceni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)

Obr. 14 Graf metod dle rychlosti naboru

V tomto grafu, na rozdil od toho pfedchoziho, Ize vidét a srovnat metody ne podle
jejich vlivu na vybér efektivniho kandidata, nybrz metody dle jejich vlivu na rychlost
naboru uchazeCe na pozici. Zde je dobfe vidét, Ze naprosto nejrychlejSimi
metodami jsou bezkonkurencné Zivotopis a telefonicky screening. Tato skuteCnost

je pochopitelna, jelikoz v praxi opravdu neni nic rychlejsSiho, nez kdyz personalista
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vezme telefon do ruky a osobné zavola kandidatovi. To samé diky webu
LinkedIn.com plati i o Zivotopisu. Najit Zivotopis Clovéka je dnes otazka nékolika
minut. Naopak velké prekvapeni zde mlze vytvofit metoda referenci a doporuceni,
nebot tato metoda mulze byt v podstaté jen o malo pomalejSi nez screening Ci
zivotopis, jelikoz reference se ziskaji pravé ze zivotopisu a ve vysledku se skoro
vzdy obvolavaji. To samé Ize fici o znalostnim testu, avSak zde muzZe zaviset na
oboru, do kterého je kandidat poptavan. Pokud se jedna napfiklad o IT, tak neni
problém test zaslat emailem a vyplnit poCitacové, avSak existuji i situace, kde je
kandidat potfeba pfimo ve firmé&, aby mohl tento test provést. Pochopitelny je zde
samoziejmé na dané hodnoté osobni pohovor, nebot’ obvolat kandidata, domluvit
spole€né datum schlizky a opravdu se sejit je Casto ,béh na dlouhou trat”.
NejpochopitelnéjSi metoda je samoziejmé assessment centrum, ktery trva nejdéle
jak pfipravit, tak i realizovat. VétsSina téchto center trva minimalné nékolik hodin,
aby provefrili vSechny stranky kandidata a dali o ném organizaci co nejvice
informaci ke zpracovani. Ztohoto dlvodu neni zadné prekvapeni, ze se
bezproblémové dostal na nejnizsi uroven bodu tohoto grafu. Ohledné této metody

se respondenti vyjadfrili dosti jednoznacné.

7. Sefadte metody podle jejich ceny (od nejdrazSiho po

nejlevnéjsi).

Metody dle ceny

6
5.1
: 4.9 47
4 35 35
3.2 3.2

3
2
1
0 -

Osobni Zivotopis  Znalostnitest Assessment Telefonicky Referencea  Dotaznik

pohovor centrum screening  doporuceni

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotazniku Survio.com, 2020)
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Obr. 15 Graf metod dle ceny

Posledni graf z oblasti dotaznikl se tyka ceny vybérovych fizeni. Jak je mozné
vidét v grafu, byla tato otazka pravdépodobné jednou z nejvyrovnanégjsich z obou
dotazniku. Opét je zde nékolik prfekvapivych odpovédi, jako napfiklad Zivotopis,
ktery byl oCekavany nékde kolem hranice 2 — 2,5 bodu, jelikoz byva vétSinou
nalezen na LinkedIn.com nebo zaslan emailem a ani jedna z téchto moznosti neni
nijak extra cenové naro¢na. DalS§im podobnym pfekvapenim muiZzou byt reference
naopak neni vubec prekvapivé je Assessment centrum, které je kazdopadné
nejdrazsi metodou, nebot je potfeba aby se ho ulastnilo nékolik uchazecld u
personalistt po dobu nékolika hodin. DalSim nakladem je pfipravovani
modelovych situaci, ukoll ¢&i testu pro AC, coz pouze pfidava na jeho cenové
naro¢nosti. Druhy nejdrazsi je dle odpovédi osobni pohovor, coz také dava smysl
diky tomu, Ze ma nékteré prvky stejné jako AC. Napfiklad domlouvani ¢asu na
pohovor a poté sam pohovor. Oproti tomu znalostni test je az po pohovoru, nebot
jak bylo fe€eno vySe neni vzdy nutné, aby byl uchaze€ osobné ve spolecCnosti na
néjakém setkani, ale kolikrat staci, aby test vyplnil doma na pocitaci ve virtualni
podobé. Zbylé Ctyfi metody se nachazeji vdechny na podobné hodnoté, nebot je
pravdépodobné velmi tézké stanovit cenu dotazniku, referenci, screeningu Ci
Zivotopisu, protoze vSechny tyto metody maji nizkou cenu, a proto je tézké je dosti

rozeznat.

2.2 Vystup prace

Vypocet vysledného zpracovani odpovédi respondentl je zaloZzen na modelu
vzorce, ktery je nize predstaven v tabulce (Tab. 1 Vzorce vypocltu vysledku
dotaznikud). Vypocet je pro kazdy dotaznik trochu rozdilny z divodu zahrnuti vice

faktor( v ¢asti personalistu.

Dotaznik uchazec¢u byl pro vypocet relativné jednoduchy. U kazdé metody bylo
potieba secist jeji vysledek jak z otazky ohledné kvality, tak i z vhodnosti a
pFijemnosti pro kandidata. Vysledek tohoto souctu byl poté vydélen dvéma (pocet
otazek), aby vznikl aritmeticky primér pro jednu otazku. Tento primér byl poté
vyuzit pfi sestavovani zebfickd od nejlepsi po nejhorsi metodu vybérového fizeni

z pohledu kandidata-
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Vysledky u personalistt byly pro vypocet mnohem slozitéjsi, jelikoz bylo potfeba,
aby byly zahrnuty i faktory ceny, kvality a rychlosti naboru. Z tohoto ddvodu bylo
potieba, aby kazda odpovéd byla v kazdé otazce jeSté vynasobena timto
faktorem, ktery urCoval jeji vyslednou vahu. Napfiklad u otazky ohledné ceny
metod byla tedy kazda metoda vynasobena hodnotou 1,4, coz byla vaha faktoru,
kterou zvolili respondenti v otazce €. 4. Toto samé bylo potieba udélat i u otazek
ohledné rychlosti a kvality. Az poté bylo mozné secist vSechny metody a vydélit
poctem otazek (3). Z vyslednych hodnot byl opét uréen Zebfi¢ek metod (viz Tab. 2

Umisténi metod v dotaznicich).

Nize vytvofena tabulka ma za ucel pfiblizit Ctenafi postup pfi vypocitavani a

vytvareni finalnich vysledku této prace.

Tab. 1 Vzorce vypoctu vysledku dotaznikd

Dotaznik pro | [(cena * dulezitost) + (rychlost * dulezitost) + (kvalita * dalezitost)] /

personalisty 3

Dotaznik pro .
. (efektivnost + vhodnost) / 2
uchazecCe

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2020)

2.2.1 Zjisténi

Ze strany uchazecu byly pro tuto kapitolu dilezité hlavné otazky €. 4 a 5, jelikoz
tyto otazky byly zaméfené na to, které metody jsou dle kandidatu efektivni, a které
jim samotnym pfijdou pfijemné a vhodné.

Jak jiz bylo vy$e zminéno, tak nejvhodnéjSi metody dle pracovnikl byly sestupné:
osobni pohovor, Zivotopis, znalostni test, reference, dotaznik, telefonicky
screening a assessment centrum. V druhé otdzce (ohledné efektivnosti) byly
odpovédi (opét sestupné): osobni pohovor, Zivotopis, znalostni test, assessment

centrum, reference, telefonicky screening a nakonec dotaznik.

Z vySe uvedenych udaji muzeme vidét, které metody jsou ze strany kandidatu
nejvhodnéjsi a zaroven nejefektivnéjSi na vybér spravného kandidata. Nejvétsi
favorit Cili osobni pohovor, pravdépodobné nikoho nepfekvapil a v obou otazkach

v s

byl respondenty zvolen jako nejefektivnéjSi i nejpfivétivéjSi pro kandidata. To
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samé se poté stalo i s Zivotopisem a znalostnim testem, jelikoz Zivotopis u obou
otazek skoncil na druhém misté a znalostni test na misté tfetim. Na Ctvrtou pficku
se dostaly reference, které sice mély relativné nizkou uspésnost u efektivnosti,
avSak kandidati se rozhodli, Ze je to vhodna metoda. Dvé vétsi prekvapeni skryvaji
telefonicky screening a assessment centrum. Hlavné AC, které sice bylo vybrano,
jako relativné efektivni pro vybér kvalitniho uchazece, avSak na druhou stranu
dosti kleslo v otazce, jestli je to pro uchazece pfijemna metoda. Pouze o 0,1 bodu
se AC pfi vypoctu dostalo nad posledni dotaznik. Na posledni misto se opét dostal

jiz zminény dotaznik, ktery pouze potvrdil svou nevyhodnost a nevhodnost.

Pfi pohledu na dotaznik pro personalisty je jiz vidét vice dat, které je nutné projit.
Zprvu je nutné zopakovat vysledky z otazek o cené, kvalité, rychlosti naboru a
dulezitosti téchto tfi faktort. Nebot to, Ze néco bylo zvoleno v rychlosti a cené na
lepSim misté, nez néco v kvalité neznamena, Ze je to celkové v praxi lepsi, jelikoz
prihlédnuti k témto faktordm bylo mozné zjistit, Zze vysledky se v priméru trochu
proméni. Napfiklad, i pfestoZze cenou byl osobni pohovor az na skoro
predposlednim misté, skoncil i tak ve vysledku na druhém misté, a to pravé diky
vysoké dulezitosti kvality, kde ziskal prvni misto. Jako celkové nejlepSi metoda se
z pohledu personalistd umistil Zivotopis, ktery se vSude fadil mezi 2 nejlepsi
metody. DalSi dllezitou metodou dle personalistl je telefonicky screening, ktery se
vSude umistil velmi dobfe a potvrdil své dobré jméno pred personalisty. Velmi
podobné az stejné finalni umisténi zaznamenaly reference a znalostni test, u
kterych se personalisté shodili na rozdéleném c¢tvrtém misté. Prekvapivé je
assessment centrum, které i pfes své dobré umisténi v otazce kvality skoncili na

pfedposlednim misté pfed dotaznikem, ktery nikde nemél pozitivni vysledky.

Pfi shrnuti obou dotazniki dohromady je jednoduché zjistit, které metody se jak
umistily, jelikoz jejich vysledné umisténi se nemuze tolik liSit z toho predeslého.
Diky vSem odpovédim respondentl bylo mozné, po dikladném seznameni vySe,
spojit oba dotazniky dohromady, a diky tomu se zjistilo, Ze prvni a druhé misto, si
v podstaté shodné, rozdéluji osobni pohovor s Zivotopisem. Tyto dvé metody
nemeély relativné zadného pfimého oponenta, protoze skrze oba dotazniky byly
malokdy na prvnich dvou mistech nahrazeny jinou metodou. Za to znalostni test

relativné prekvapil, protoze pokud by se vSechny otazky zkoumaly jednotlivé, tak
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by se zjistilo, ze se nikdy neumistil Iépe nez na tfeti pozici a Castokrat i hire.
Telefonicky screening se u kandidatl neumistil moc dobfe, a celkové dle nich neni
bran pozitivné a ani jako kvalitni metoda, avSak personalisté si ho vychvalovali o
dost vice, a proto se dostal na hranicni Ctvrtou pficku. Velké prekvapeni tvofi
reference, které byly relativné velkym favoritem z pohledu logiky na lepsi umisténi.
Bohuzel pravé kvdli kvalité byly dosti shozeny, jelikoZz zde se umistily pfed
dotaznikem, a ve vysledku tedy az jako pata metoda. Assessment centrum je
bohuzel na Sestém misté, ale na druhou stranu se jedna o velmi kvalitni metodu
pro vybér kvalitnich uchazecu, Bohuzel jeho naklady jsou dosti vysoké, a o€ividné
jsou az za hranou unosnosti, kdy se dle personalistd vyplati vyuzit tuto metodu.
Jako posledni je opét, stejné jako po celou dobu zpracovavani vSech otazek,
dotaznik, ktery se kromé ceny, kde se délil o prvni misto s doporu¢enimi, nikde

dobfe neumistil, a proto se nachazi, bez jakékoliv nadéje, na poslednim misté.

Tab. 2 Umisténi metod v dotaznicich

Umisténi metod v Dotaznik pro Dotaznik pro Vysledné
dotaznicich uchazece personalisty umisténi
Osobni pohovor 1. 2. 1.-2.
Zivotopis 2. 1 1.-2
Znalostni test 3. 4.-5. 3
Assessment centrum 6. 6. 6

Tel. Screening 5. 3 4
Reference 4. 4.-5. 5
Dotaznik 7. 7. 7

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2020)

2.2.2 Porovnani s realitou

Pro porovnani vysledku prace je potfeba se vratit ke kapitolam 2.1.1 (konkrétné
otazka €. 3) a 2.1.2 (konkrétné otazka &. 2). Pfi bliz§im prostudovani odpoveédi
respondentll na tyto otazky byly zjiStény relativné velké odchylky realné

vyuzitelnosti u personalistll a zkuSenosti uchazecu. Nejvétsi odchylku je mozno
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vidét u telefonického screeningu a referenci, kde je rozdil az 40 %. Personalisté
totiz odpovédéli, Ze jich telefonicky screening vyuziva az 88 %, avSak dle dat
z dotaznikd pro uchazece bylo zjisténo, Zze pouhych 47,5 % kandidatu se s touto
metodou nékdy setkali. Tyto rozdily vSak muize tvofit fakt, ktery je i vySe zminén, a
to, Ze mnoho respondentl dotazniku jsou personalisté pracujici ne v internim
personalnim oddéleni organizace, ale v externi spolecnosti Hays Czech Republic
s.r.o., ktera funguje jakozZto externi recruitment agentura pro organizace, které si
ho najmou. Personalisté v takové spole€nosti pracuji Casto pravé po telefonu, aby
pfed osobnim pohovorem provedli screening pro zjiSténi realné vyuZzitelnosti
kandidata. Diky této vétSi vyuzitelnosti telefonu je pravdépodobné, Ze byla
ovlivnéna i metoda referenci, jelikoZz ty jsou také vétSinou vyfizovany formou
telefonatu, a ne osobnim setkanim. Pro pfesnéjSi zjisténi realné vyuzitelnosti byl
proto z obou otazek vytvoren aritmeticky primeér, diky kterému bylo mozné vytvorit

Zebficek metod od nejvice po nejméné vyuzivanou metodu.

Vysledny Zebficek metod dle uziti v praxi (viz. Tab. 3 Zebfitek metod) byl
vypocitan relativné jednoduse, jelikoZ se jednalo pouze o secteni procent u otazek
ohledné toho, které metody personalisté v realité vyuZzivaji a toho, se kterymi
metodami se setkali uchaze€i (konkrétné jsou to kapitola 2.1.1., otazka €. 3 a
kapitola 2.1.2. otazka €.2). VSechny metody tedy byly seéteny v obou otazkach a
vydéleny dvéma (pocet otazek). Timto vznikl primér skute¢né vyuzivanosti, a

z tohoto priméru byl vytvoien Zebfidek (Tab. 3 Zebficek metod).

Porovnanim bylo zjiSténo, Ze metoda, které nevéfi ani personalisté neni moc
vyuzivana ani v praxi. Ctenar pravdépodobné& hned uhadne, Ze je to dotaznik,
ktery se nikde nesetkal s Zadnym uspéchem. Stejné je to i s pFiCkou Cislo Sest,
kde se umistilo assessment centrum, které je, jak jiZ bylo zminéno, dosti
problematické, kvuli jeho kvalitnimu vybéru za vysoké financni i Casové naklady.
Je zde totiz vidét, Ze naklady jsou moc vysokeé i v praxi, a nejen v teorii. Na dalSim
misté je jiz prekvapeni, jelikoz dle dotazniki by meéla byt na paté pozici
vyuzitelnosti metoda referenci, avSak ve skute€nosti je to znalostni test, ktery se u
dotaznikd umistil na krasném tfetim misté. Toto je veliké prekvapeni, jelikoz
z patého mista na treti je relativné velky skok. Na tfeti misto se jeSté k tomu dostal
hlavné diky své cené u personalistl a nazoru kandidatu, ktefi jsou s ni jak

spokojeni, tak jim i pfijde, jako kvalitni metoda. Dle prace, a tim padem i uchazec
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a personalistll, by na patém misté mély byt spiSe reference a doporuceni, které
vSak v realité jsou az na misté patém. DalSi odliSnost Ize nalézt v telefonickém
screeningu, ktery se v realité vyuziva vice nez dle dotaznikd. Prvni dvé mista se
shoduji a potvrzuji tim, Ze jsou vyuzivany v praxi spravné a dle jejich plné

vyuzitelnosti. Samozfejmé se jedna o Zivotopis a osobni pohovor.

Tab. 3 Zebricek metod

Metody Zebricek metoc.j dle uztiv ZebFitek metod dle prace
praxi

Osobni pohovor 2. 1.-2.

Zivotopis 1. 1.-2.

Znalostni test 5. 3.

Assessment centrum 6. 6.

Tel. Screening 3. 4.

Reference 4. 5.

Dotaznik 7. 7.

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2020)

Dulezité dle dotaznikli také je, aby metody probihaly naprosto profesionalné
s pripravenym a zaSkolenym personalistou, ktery vybérové fizeni vede, jelikoZ se
Casto stava, Ze se personalista chova neprofesionalné ¢&i neni dostate¢né
pfipraven, a to je pro uchazecCe vybérového fizeni Casto odpuzujici. Nikdo nepfeje
pracovat v organizaci, ktera se nestard o své zaméstnance na 100 %. DalSi
relevantni informaci a moznym doporu¢enim do budoucna, které by mohlo z této
prace vystupovat je jiz zminéné zjiSténi, Ze se znalostni test vyuziva ménég, nez je
jeho finalni potencial. Naopak telefonicky screening a reference se v praxi
vyuzivaji vice, nez by dle prace mély. Vysledky z prace ukazuji, Zze neni
samoziejmé dulezita Cisté jen samotna metoda vybérové fizeni, ale i to, jak
kvalifikovany, profesionalni a pfipraveny dany vedouci vybé&rového Fizeni je. A
tento fakt je dualezity hlavné kvali kandidatim, ktefi jsou, jak bylo v praci

opakované zminéno, tim nejdllezitéjSim, co firma ma.
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Zaver

Cilem této prace bylo porovnat data ziskana z dotaznikl, vyplnénymi od
personalistu i typickych kandidatu vybérového Fizeni. Tyto data bylo poté potieba
porovnat s realnou vyuzitelnosti metod vybérového fizeni. Na zakladé informaci,
zjisténych po zpracovani téchto dat bylo zjiSténo, Ze nékteré metody jsou
vyuzivany dle svych moznosti, avSak nékteré by mohly byt vyuzivany méné a
nékteré naopak vice.

Mg viiv s

by mohlo byti mnohem vysSSi, jelikoz tato metoda je relativné vhodna pro vybér
kvalitniho kandidata a zaroven jsou na ni pozitivni ohledy i ze strany kandidatske.
Opak je to ale u telefonického screeningu a referenci, které by v realité mohli byt
pouzivany méné, nebot zejména telefonicky screening neni pro kandidaty moc
prijemny, dle jejich odpovédi. Dle vySe uvedenych dat je mozné tedy do budoucna
poupravit vybérova fizeni tak, aby misto referenci i screeningu byly vice

vyuzivany prave znalostni testy.

Vysledky prace na prvni pohled nejsou az tak velké, jako bylo oCekavani, nebot
hlavni vybérové metody (Zivotopis a osobni pohovor) potvrdily svou dominanci, a
zaroven i assessment centrum, u kterého bylo oCekavané, ze se umisti Iépe,
praveé diky jeho dobrym vilastnostem pro vybér nejkvalitnéjSiho kandidata, se dosti
propadlo. | pfes tyto nedostatky v8ak prace dopadla pozitivné, a to pravé diky
zjisténim o znalostnim testu, ktery mdze byti ddlezitou informaci pro budouci

naborova fizeni.
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