Univerzita Hradec Kralové
Fakulta informatiky a managementu
Katedra managementu

Soucasné trendy ve vedeni prijimacich pohovoru
Bakalarska prace

Autor: Lucie Striteska
Studijni program: B0413A050021 Ekonomika a management
Forma studia: prezencni

Vedouci prace: prof. Ing. Hana Mohelska, Ph.D.

Hradec Kralové, 2023



Prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem tuto bakalafskou praci vypracovala pod vedenim vedouciho bakalatské

prace samostatné a uvedla jsem vSechny pouzité prameny a literaturu.

V Hradci Kralové dne Lucie Stifiteska



Podékovani

Zde bych chtéla podeékovat prof. Ing. Han€ Mohelské, Ph.D. za ochotu, trpé€livost,
konzultace a odborné rady pfi vypracovavani této bakalarské prace. Dale bych rada

podékovala své rodin€ a pratelim za podporu pii celém studiu.



Anotace

Jako v mnoha oborech lidské Cinnosti, tak 1 v personalistice dochazi k postupnému vyvoji a
objevuji se stale nové trendy. Prestoze je k dispozici dostatek literatury o tom, jak se na pohovor
piipravit jako uchaze¢, neni mnoho zdroju, které by pfijimaci komise mohla vyuzit k tomu, jak
pfijimaci pohovor vést co nejefektivn€ji. Abych tuto mezeru odstranila, bylo cilem mé
bakalafské prace zmapovat soucasnou podobu vedeni pracovnich pohovori. Nejprve jsem
predstavila pribéh pracovniho pohovoru, pfiCemz jsem se zabyvala jeho zasazenim do
pfijimaciho fizeni, pfipravou, vybérem otazek i konenym hodnocenim. Poté jsem provedla
kvalitativni Setfeni ve formeé reserSe dle standardu metody PRISMA. Praveé prostfednictvim této
analyzy soucasnych modernich trendd ve vedeni pracovnich pohovort jsem identifikovala
nekolik klicovych témat. Patfilo k nim vyuzivani novych technologii, zvySend pozornost
vénovana emoc¢nimu stavu a pohodé€ uchazeci, rozvoj ekologictéjsich pohovort a vyuzivani
psychologickych testt k posouzeni vhodnosti kandidata. Zjisténé skutecnosti poskytuji vhodné

informace pro vybér samotné metody pfijimaciho pohovoru.

Klic¢ové slova: piijimaci pohovor, pfijimaci fizeni, personalistika



Annotation
Current trends in conducting HR interviews

As in all fields of human activity, HR is evolving and new trends are emerging. Although there
is plenty of literature available on how to prepare for an interview as a candidate, there is not
much literature that hiring committees can use to guide the interview process in the most
effective way. To address this gap, the aim of my bachalor thesis was to aimed to present the
current state of conducting job interviews. First, I introduced the job interview process,
discussing its embedding in the admissions process, preparation, question selection and final
evaluation. I then conducted a qualitative investigation in the form of a search according to the
PRISMA method standard. Through my analysis of the current modern trends in conducting
job interviews, I identified several key themes. These included the use of new technologies,
increased attention to candidates' emotions and wellbeing, the development of ecological
interviewing and the use of psychological tests to assess candidate suitability. These results

provide important insights for the selection of interview methods.

Keywords: job interview, recruitment, personal management
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Uvod

Prijimaci pohovory jsou dalezitou soucasti naborového procesu a piipravit se na né musi nejen
uchazeci, ale také personalisté nebo zastupci organizace, ktefi jsou za vedeni pohovord
zodpovédni. To, aby firma vybrala spravného uchazece vyzaduje naroény a mnohdy dlouhy
proces selekce, kdy i pfes pominuti pocateCni faze pfijimaciho fizeni, musi personalista na
pohovor prostudovat Zivotopis kandidata, zvolit vhodny zptsob vedeni pohovoru, sestavit

scénar otazek k otestovani kandidata, vést samotny pohovor a na zavér pohovor vyhodnotit.

Prestoze je k dispozici dostatek literatury o tom, jak se na pohovor pfipravit jako uchaze¢, neni
mnoho literatury, kterou by pfijimaci komise mohla vyuzit k tomu, jak pfijimaci pohovor vést
co nejefektivnéji. NezkuSeny personalista lehce podlehne prvnimu dojmu nebo nekorektnimu
srovnavani, coz muze vést k piijeti nespravného kandidata. Rozhodovani o pfijeti ¢i nepfijeti
do pracovniho poméru znamena moznost vyrazn€ ovlivnit budouci osud firmy a jeji
konkurenceschopnost. Pfijimaci pohovor je také jeden z prvnich pfimych kontakti kandidata
s organizaci, a tak je vhodné zajistit, aby uchazec ziskal pouze pozitivni zkusenost, a to bez

ohledu na to, zda bude nakonec pfijat, ¢i nikoli.

Poskytnuti prehledu o efektivnich technikach a popis soucasného stavu vedeni pfijimacich
pohovort pro personalisty a jiné osoby, které maji tento proces na starosti, povazuji za velmi

pfinosné a vyuzitelné v bézné personalni praxi.

Teoreticka Cast mé prace si klade za cil poskytnout piehled o oblasti pfijimacich pohovora,
pficemz zalinad zkoumanim celkového procesu naboru, nasledné se veénuje zarazenim
pfijimaciho pohovoru do tohoto procesu a piedstavuje zptusoby jeho vedeni. Prace se zabyva
metodami a otazkami, které personalistim pomahaji proveéfit to, zda je kandidat nebo
kandidatka na inzerovanou pozici vhodnou osobou, zda méa pozadované znalosti, zkuSenosti,

kompetence a zapadne do pracovniho tymu.

Cilem praktické Casti této prace je poskytnout analyzu soucasnych trendii v oblasti pracovnich
pohovorti. K dosazeni tohoto cile, a tedy systematickému piehledu a syntéze relevantni
literatury k tomuto tématu, bylo provedlo kvalitativni Setfeni ve formé reSerSe, které se drzelo
metodiky PRISMA. Vysledkem by méla byt identifikace a prozkoumani nejefektivnéjSich

modernich metod vedeni pracovnich pohovord, predstaveni jejich vyhod a pfipadnych omezeni.



Tato bakalarska prace se snazi poskytnout prakticka doporuceni pro personalisty a organizace,
které chtéji zlepsit své techniky vedeni pohovort a zvysit kvalitu svych naborovych rozhodnuti.
V zavéru si tento vyzkum klade za cil prispét k oboru fizeni lidskych zdroja tim, Ze poskytne
uceleny prehled o nejnoveéjsich trendech v oblasti prijimacich pohovort a jejich potencialnim

dopadiim na vybér nejlepsich kandidatu.



Teoreticka ¢ast

1. Vybérové tizeni

Vybeérové fizeni muzeme definovat jako Cinnosti a aktivity, které organizace déla za ucelem
rozpoznani povahy a nasledného zaméstnani jednotlivce, ktery ma schopnost pomoci
organizaci realizovat jeji strategické cile. Vybérové fizeni by mélo vytiidit kandidaty, vybrat
nejkompetentnéjsi osobu pro danou pozici ziskdnim a peclivym piezkoumanim vSech
relevantnich informaci, dale také zvysit zajem kandidatt o danou praci a pravdépodobnost, ze

pfijmou nabidku zaméstnani (Saks, 2005).

Cely proces pfijimani zaméstnancti zahrnuje nékolik krokd. Obvykle zaCina rozpoznanim
potieby nového zaméstnance z divodu rastu spoleCnosti, obmény nebo vytvofenim noveé
pozice. Po zjiSténi potfeby personalista nebo vedouci naboru vypracuje popis pracovni pozice,
ve kterém uvede nazev pracovniho mista, popis pracovnich Cinnosti a tkolt, pozadavky na

znalosti, dovednosti, odbornost a kvalifikaci pro danou pozici (BartoSova, Bartos, 2011).

Dalsim krokem je zvefejnéni volného pracovniho mista a zahajeni sbéru podanych piihlasek.
Zaméstnavatelé mohou volnd pracovni mista zvetejiiovat na svych webovych strankach, na
nasténkach s nabidkami prace nebo na platforméach socialnich médii. Mohou také oslovit
personalni agentury nebo naborové firmy, aby jim pomohly identifikovat potencialni kandidaty
(Koubek, 2008). Organizace pravidelné Celi rozhodnuti, zda obsadit volné pracovni misto
internim zameéstnancem nebo externistou. Pokud by se rozhodly pro vybér z vnitinich zdroja,
tedy povysSit nebo prefadit stavajiciho zaméstnance, nemuseji nabizené misto inzerovat a

vyberou na zakladé zkuSenosti, kterou maji se zaméstnancem (Weather, Davis, 1992).

Po obdrzeni ptihlaSek manager, personalista nebo jiny pracovnik zodpovédny za piijimaci
proces obvykle projde prfijimaci formulare, zivotopisy, motivacni dopisy, reference nebo i
certifikaty, aby zjistil, ktefi uchazeci splnuji kvalifikaci pro danou pozici. To miZze zahrnovat
kontrolu konkrétnich dovednosti, vzdelani, pracovnich zkuSenosti nebo jinych kritérii
uvedenych v popisu prace. Pii vybéru zaméstnanct neni pravdépodobné, Ze vSichni uchazeci
budou spliiovat pozadovana kritéria, proto je dobré nejprve uchazece rozdelit do kategorii na
ty, ktefi jsou s nejvétsi pravdépodobnosti, nejspis nebo zcela nevhodni pro danou pozici. V této
fazi se Casto vyuziva umélé inteligence, ktera dokaze porovnat zivotopisy s kritérii vybéru a
oddélit zadosti, které kritériim odpovidaji, od téch, které neodpovidaji. Tento proces eliminuje

subjektivni faktory, ale zalezi na spravném stanoveni vybérovych kritérii. Zatimco je pro lidi
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obtizné rozhodovat plné objektivné, uméla inteligence pracuje na zakladé klicovych slov
uvedenych v zivotopisech. Timto zptisobem v§ak také mize odmitnout kvalitni kandidaty, ktefi

pouze nepouzili spravna kli¢ova slova (Beardwell, Thompson 2017).

Ti potencialné vhodni uchazeci budou pokracovat do dalsi faze vybérového fizeni, ktera dale
prokaze jejich vhodnost. Nejoblibenéjsi metodou je pohovor, ktery vsak lze pouzit mnoha
riznymi zpusoby. Rozdily mohou zahrovat pocet tazatelt, pocet fazi pohovoru, a dokonce i
misto, protoze organizace, které zaméstnava lidi ze zahraniCi, stale castéji vyuzivaji metodu
vybérového fizeni na dalku (telefonicky nebo pies videokonferenci). Komise pfi piijimacich
pohovorech klade rizné otazky s cilem posoudit dovednosti, zkusenosti a to, zda by se uchazec
hodil do pracovniho tymu. Nejcastéji jsou pouzivany strukturované pohovory Cci
nestrukturované pohovory doplnéné méné subjektivnimi nastroji vybéru, jako jsou
psychometrické testy a vybér vzorki prace, aby hodnoceni tazatele bylo co nejvice objektivni

(Beardwell, Thompson 2017).

Testy mohou byt pii nékterych piijimacich fizeni nahrazeny pohovorem nebo byt dal§im
krokem néaboru. Pouzivaji se naptiklad: testy schopnosti a nadani, testy inteligence a osobnostni
dotazniky (BartoSova, Barto§, 2011). Testy znalosti se zabyvaji védomostmi, které jiz
jednotlivec ma, zatimco testy schopnosti (napf. test spolehlivosti prostorové orientace) se
zamétyji na potencial jednotlivce plnit konkrétni tkoly (Sociologicka encyklopedie, 2023).
Testy inteligence se jiz delsi dobu pouzivaji pro ucely vybéru zaméstnance, jelikoz mohou
poskytnout cenné informaci o celkovych dusevnich schopnostech a poskytuji udaje umoziujici
spolehlivé predpovédét chovani nebo vykon (Armstrong, 2017). Kvalitni test by mél byt
spolehlivy a validni. Test, ktery méii urcité charakteristiky by mél méfit stejnou charakteristiku
pii aplikaci na rizné osoby ve stejnou dobu nebo na stejnou osobu v raznych ¢asech a mél by
mefit charakteristiku, kterou ma méfit. Jeden z nedavnych trendu spociva v rostouci oblibé
online testovani, zejména v piipadech, kdy se vybira z mnoha uchazect. Online testovani ma
potencial snizit naklady firmy i uchazece, avSak problémem muze byt nedostate¢na kontrola a

ovéfeni, ze osoba, ktera test provadi, je skuteCnym uchazeCem (Beardwell, Thompson 2017).

Specifickou formou piijimaciho fizeni je Assessment centre. Ugastnici pii ném pod dohledem
absolvuji fadu testi a cvieni v pracovnim prostfedi s cilem posoudit jejich dovednosti,
kompetence, vhodnost pro konkrétni role a jejich potencidl pro rozvoj. Typicky zahrnuji
modelové situace, skupinové prace, prezentace, skupinové diskuse 1 pohovory a

psychometrické testy. Kombinace skupinovych a individualnich cvi¢eni muze zlepsit



konzistentnost a objektivitu vybérového procesu, ale tyto assesment centra jsou ¢asto velmi

cenové nakladné (Beardwell, Thompson 2017).

V nasledujicim grafu jsou jaké zptisoby piijimaciho procesu spoleCnosti nejvice pouzivaji:

Figure 22: Methods used to select applicants (%)

Previous work history/experience

Thorough CV/application screening

Educational qualifications

Competency-based interviews

Interviews following contents of CV/application form
Values-based interviews

Pre-application assessments (ie situational job tests)
Strengths-based interviews

Verbal and/or numerical reasoning tests

Other aptitude assessments

Work-sample tests

Persanality/psychological questionnaires

Assessment centres

Tools to enable self-selection
(ie realistic job preview or values preview)

Group exercises

Other

Base: 1,055.

Obrazek 1: Metody pouzivané pri vybéru zaméstnanci. Z Resourcing and Talent Planning Survey report 2022, str. 28
hitps://www.cipd.co.uk/Images/resourcing-and-talent-planning-report-2022-1_tcm18-111500.pdf

V zavéru naborového procesu komise obvykle vyhodnoti kandidaty a ucini konecné
rozhodnuti, koho pfijme. To muize zahrnovat dalsi provéfeni referenci, minulosti nebo jiné

kroky k ovéreni kvalifikace a vhodnosti kandidata pro danou pozici (Matéjka, Vidlar, 2007).

Jakmile je vybran kone¢ny kandidat, zaméstnavatel obvykle ucini nabidku prace a vyjedna
podminky prace, v€etné platu, bonust a data nastupu. Pokud kandidat nabidku pifijme, obvykle

vyplni vSechny potiebné dokumenty a zahdji proces nastupu (Koubek, 2008).

Po vybéru vhodného uchazece proces naboru pokracuje pfivitanim nového zaméstnance na
pracovisti. Tam je seznamovan s kolegy a prostfedim pracovisté. V prvnich dnech zaméstnani
pak novy zaméstnanec absolvuje zaskoleni a jsou mu vysvétleny vSechny tkony, které bude v

ramci své pozice vykonavat (Cable a kol., 2013).


https://www.cipd.co.uyimages/resourcing-and-talent-planning-report-2022Ajcml8-1115(X).pdf

Celkové je naborovy proces navrzen tak, aby se na zakladé kombinace dovednosti, zkusenosti,
kvalifikace a vhodnosti pro firemni kulturu nasel nejlepsi kandidat na volné pracovni misto.
Proces se muze lisit v zavislosti na spole¢nosti, pozici, poctu osob, které se vybéru ucastni, také

rozpoctu a preferenci lidi zodpoveédnych za pfijimaci fizeni.

2. Prijimaci pohovor

Vybérovy pohovor je faze piijimaciho fizeni, ktera se vztahuje na uchazece, ktefi uz prosli
urCitym stupném sita vybéru (Matéjka, Vidlar 2007). Jeho cilem je pomoci raznych metod
ziskat a posoudit informace o kandidatovi, které umozni co nejvice predpoveédét jeho budouci
pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat ho s predpovéd’mi jinych uchazect (Armstrong,
2002). Dobry piijimaci pohovor by také mél mit za cil jednat s uchazec¢i profesiondlné a
zdvorile, pomahat jim pochopit povahu prace, aby se mohli rozhodnou, zda chté&ji pracovat pro

spoleCnost, ktera vede dany rozhovor (Yeung, 2008).

Obecné muzeme fict, ze prijimaci ¢i vybérovy pohovor je t¢elova konverzace mezi uchazeCem
o pracovni pozici a osobou vedouci pohovor, kterou nejcastéji byva personalista, bezprostiedni
nadfizeny obsazovaného mista, pfipadné externi poradce nebo jiny zastupce organizace

(Armstrong, 2002).
Utelem vybg&rovych pohovorti je piedeviim zodpovézeni téchto otazek (Taylor, 2008):

e Je uchaze¢ schopen vykonavat pozadovanou praci —ma potiebné kompetence?
e Ma uchazec dostate¢nou motivaci k vykonavani prace?

e Jak uchaze€ zapadne do pracovniho prostedi (kulturn€, mezi kolegy...)?

Mimo cile ziskat spravného zaméstnance na inzerovanou pozici, ma pohovor i marketingové
cile. Organizace se také snazi o vytvoreni dobré povésti, a tak dba na slu$ny a spravedlivy
zpusob jednani s uchazeci a kvalitn€ realizovanou prezentaci spolenosti. Pfi pohovoru by se
meélo zvolit vhodné prostiedi, kde vytvofime piijemnou atmosféru, eliminovat rusivé elementy,
jako napfiklad dalsi osoby nebo vyzvanéjici telefony, nastavit piijatelnou teplotu i svétlo a
promyslet rozsazeni, kdy nejpiihodnéjsi je sezeni u kulatého ¢i ovalného stolu. Dilezitym
pravidlem je vnimani kandidata jako rovnocenného a omezeni pfitomnosti zastupct organizace
na minimum (Matéjka, Vidlaf, 2007). V dne$ni dobé maji uchazeci vice moznosti sdilet své
zkuSenosti s organizaci, a je tak dulezité tomu vénovat pozornost. Vybérové fizeni jiz neni
izolovanym procesem "za zavienymi dveimi", jak tomu byvalo v minulosti. Vice nez 41

miliont lidi m&si¢né nyni vyuziva Glassdoor, webové stranky, které zdarma poskytuji "recenze
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spolecnosti, hodnoceni generalnich fediteld, zpravy o platech, recenze a otazky k pohovortm,
fotografie kancelati a dalsi coz negativné ovliviiuje budovani znaCky zameéstnavatele

spoleCnosti, nebo dokonce jeji financni ohodnoceni (Nikolaou, 2021).

Jak bylo feCeno, pfijimaci pohovor neni jedinou Cinnosti vybérového fizeni. Nejobvyklejsi byva
paralelni vyuziti tii klasickych vybérovych metod— zhodnoceni personalnich dokumentd,
vybérového pohovoru a provéteni referenci (Armstorng, 2002). Déle se pouzivaji i metody jako
testy odborné zpusobilosti, psychologické testy a dalsi. Dulezité je také zminit, ze vybérové
fizeni nekon¢i rozhodnutim ¢i pfijetim pracovnika, na tento proces navazuje vytvoreni zpetné
vazby na provedené fizeni, sebereflexe pracovnika, ktery se podilel na pfijimacim fizeni, a

adaptacni proces pro piijatého pracovnika (Hronik, 1999).

Ptijimaci pohovory jsou oblibené, pfestoze jsou povazovany za malo validni, nedostatecné
spolehlivé, piilis zavislé na dovednostech tazatele a mohou vést k subjektivnim zavérim. Jejich
vyhodami je to, Ze poskytuji tazatelim prilezitost klast uchazectim otazky o jejich zkusenostech
a zkoumat, do jaké miry odpovidaji kompetence uchazece podminkam stanovenym pro danou
pracovni pozic, umoznit osobni setkani, kde tazatel muze posoudit, jak by uchaze¢ zapadl do
organizace a jak by se mu v ni pracovalo a zaroven poskytnout uchazeci stejnou prilezitost

posoudit organizaci a to, zda by na pracovni pozici chtél nastoupit (Taylor, 2008).

V procesu pfijimaciho pohovoru jsou pfitomny dvé specifické role — tazatel a dotazovany.
Tazatel fidi smér konverzace, urCuje jeji strukturu a ma tak pfi pohovoru aktivni roli. Dale je
zodpovédny za zjisténi, zaznamenani vSech potifebnych informaci od uchazece, které mu
nasledné umozni vyhodnotit, zda se uchaze¢ na obsazované pracovni misto hodi. Jedna se
predevsim o ziskani podrobnosti o kandidatoveé vzdélani, pracovnich zkusenostech, znalostech
a dovednostech, motivaci, o¢ekavani, cilech, jeho charakteristikdch a povahovych rysech.
Dotazovany, ktery se snazi ziskat pracovniho mista, zastava spise pasivni roli. Ale pfi pohovoru
nejen odpovida na otazky, ale vstupuje do vzajemné vymeny informaci. UchazeC oCekava, ze
mu budou poskytnuty podrobnosti relevantni k pracovni pozici 1 organizaci jako celku. I
samotny uchaze¢ tak muze spravné usoudit, zda mu bude prace na daném pracovisti vyhovovat.

Role dotazovaného je Casto subjektivné zatézovou a emocné€ naro¢nou (Matéjka, Vidlar 2007).

Cely pfijimaci pohovor je jeden ze zpusobu socialni komunikace, a tak se fidime zakladnimi
zakony teorie lidské komunikace. Komunikace je vzdy oboustranny proces, neni tedy mozné
pfi ni nekomunikovat, a to at uz slovné, mimoslovné nebo Ciny, které jsou nékdy dokonce

dulezitéjsi nez to, co fikame (Hronik, 1999). Prestoze se od zacatku se muze komisi nékdo



,,1ibit* a povazuji ho za vhodného kandidata, o vSechny kandidaty by méli mit zajem, mit k nim
respekt, dat jim moznost je presvédCit a na komise by se alespori na chvili méla snazit odprosit
od svych vétsich prvotnich sympatii k jinému kandidatu. Pfi piijimacich pohovorech se
vyskytuje mnoho situaci, na které by tazatelé méli pamatovat a snazit se jim vyhnout. Efekt
podobnosti vznika, kdyz tazatelé hodnoti 1épe ty, ktefi vypadaji jako oni sami, odpovidaji
podobné nebo se zdaji mit stejné zkusenosti. Hal6 efekt vznikd, pokud na Clena vybérové
komise udéla jeden uchazeC takovy dojem, ze je v hodnoti celé vybérové fizeni pouze na
zakladé této osoby (Alex, 2005). Chyba prvniho dojmu, nastava, kdyz jeden aspekt uchazece
(napriklad fyzicka pritazlivost) ovliviluje vSechny ostatni aspekty, kterych si ¢len komise
vSimne az nasledovné, a zvySuje nebo snizuje tak jeho celkové hodnoceni. Efekt rohd je situace,
kde je pfiliSna pozornost vénovana nekterému negativnimu aspektu, a snizuje tak celkové

hodnoceni kandidata (Searle, Al-Sharif, 2018).

Existuje i novejsi pristup k ziskavani zameéstnanci, zejména z fad absolventu skol, ktery se
zameétuje na hledani silnych stranek uchazecu. Silna stranka je jiZ existujici schopnost, kterou
ma jedinec na sob€ rad, a predstavuje pro n€j néco, co muze délat se zajmem, napliiuje ho to,
rychle se u¢i nové souvisejici informace a dosahuji vysoké urovné vykonu. Tento pfistup
vychazi z pozitivni psychologie, coz je psychologie, ktera se zamétfuje na pozitivni lidské
fungovani a budovani prosperujicich jednotlivca, rodin a komunit. Pro organizace je vyhodny,
jelikoz mohou piitadit nejsilnéjsi kandidaty k rolim, které jim umozni vyuzit svijj potencial, a

kandidati spiSe nabidku pfijmou (Isherwood, 2008).

3. Proces ptijimaciho pohovoru

3.1.PFiprava
Priprava na pohovor je jedna z nejdulezitéjSich Cinnosti tspéSného vybérového pohovoru.
Prvnim krokem je rozvrhnuti vymezeného Casu pro jednotlivé pohovory a sestaveni poradi
uchazecu (Kocianova, 2010). Dale je nutné si peclivé prostudovat informace o pracovni pozici
a organizaci, ktera by rada pfijmula urcitou osobu. Vedouci pohovoru by mél znat
zodpovédnosti, které Clovék na hledané pozici ma, jeho napli prace, jaké zakladni
charakteristiky jsou potfebné pii vykonavani dané pozice (vzdélani ¢i zkuSenosti), pozadované
osobnostni charakteristiky (napf. zda musi mit vynikajici komunika¢ni dovednosti, byt
kreativni) kulturu organizace (napft. systém odmeéniovani, rozdélovani prace), manazersky styl

organizace a jeho vlivy na pracovni prostfedi (Harvard Business School Press, 2003). Tyto



informace mohou tazateli pomoci vytvorit kritéria vybéru a otazky s riznou vypovidajici

hodnotou, které odpovidaji definovanym pozadavkum (Koubek, 2008).

Nasledujicim krokem je sezndmeni se s materialy, které nesou informace o uchazeci (napiiklad
motivacni dopis, zivotopis ¢i vyplnény dotaznik). V téchto dokumentech si tazatel v§ima
predevsim rysu kandidata, které by mohly odpovidat specifikaci obsazovaného mista, a naopak
pfipadnym mezeram a dal§im skute¢nostem, které vyzaduji blizsi vysvétleni ¢i jsou davodem

k pochybnostem o pravdivosti (Koubek, 2008).

V prabéhu let se pohovorim dostalo pomémeé velké kritiky, protoze jsou pfili§ subjektivni,
nachylné k predpojatosti tazatele, a tudiz nespolehlivé predpovidaji jeho budouci vykon
(Beardwell, Thompson, 2017). Strukturované pohovory dosahuji validity i nejvice mozné
spravedlivosti, a proto jsou nejdoporu¢ovanéjsimi styly pohovort (Schmidt, Zimmerman,
2004). V tomto pripadé je potfebna dikladna ptiprava, ktera vychazi z kvalitn€ zpracovaného
popisu pracovniho mista a specifikace pozadavkt na pracovnika. Strukturované pohovory maji
pevnou strukturu a jsou navrzeny tak, aby se tazatel kazdého zadatele o misto zeptal a ohodnotil
pomoci stejnych otazek, které jsou relevantni pro danou pozici. Timto typem pohovord se
minimalizuje a eliminuje mnoho typu pfedsudki jako kontrastni efekt a efekt prvniho dojmu
(Jackson, 2001). Existuje také castecné strukturovana strategie, ktera ma sice pevnou strategii,
ale tazatel nemusi dodrzovat poradi otazek a ptat se vSech kandidatd na vSechny otazky. Nekdy
je vSak potreba vést cely pohovor individualné, ziskat podrobnéjsi informace o charakteru
zadatele a udajich v zivotopisu, a tak je pouzivana volna strategie vybérového rozhovoru, ktera
ma zretelny cil, ale otazky nejsou pfedem stanoveny. Odbornici ¢asto doporucuji zohlednit to,
zda pted vybérovych pohovorem predchazelo provedeni odbornych a psychologickych testa.
V pfipadé Ze ano, je vhodné pouzit ¢astecné strukturovany nebo volny rozhovor. Strukturovany
rozhovor naopak muze nahradit testové metody (Hronik, 1999). Zalezi také pro kterou pozici
je nabor délany. Otazky strukturovaného pohovoru jsou validnéj§i nez otazky
nestrukturovaného pohovoru a jsou vhodné jak pro Cerstvé absolventy, tak pro vedouci pozice.
Naopak nestrukturované otazky mohou byt uzitecné v pohovoru pro vyssi pozice, aby se ziskalo

vice informaci (Krishnan a kol, 2022).

Pred pfijimacim pohovorem také musi mit organizace, a predev§im tazatel, jasnou vizi toho,
koho hledaji a jak by mél , dobry* kandidat vypadat. Je pak bezcenné ptat se kandidata na
otazky, pokud nevédi, co by mohla byt dobra odpovéd’. Jeden ze sméri vedeni pohovort —
behavioralni pohovor je pravé postaveny na ideji srovnavani odpovédi kandidatd s predem
stanovenymi kompetencemi, které by zameéstnanec na dané pozici mél mit. Témito
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kompetencemi mohou byt dovednosti, vlastnosti, kvality nebo chovani, které pfispivaji k
efektivnimu vykonu prace (Yeung, 2008). Dulezité tedy je, aby si komise pfed pohovorem

vytvorila osobni specifikace, které by idealni kandidat mel mit.

U pohovoru neklade otazky jen tazatel, ale 1 uchaze€. Proto se tazatel pfipravuje na ptipadné
dotazy, tim, zZe si zjisti faktické informace o organizaci a aktualni podobé pracovniho mista.
Tazatel, ktery Casto vede vybérové pohovory, ma jiz zkuSenost s tim, na co se uchazeci vétsinou
ptaji, ale i mén¢ zkuSeny tazatel mize byt na takové otazky pomérné dobfe piipraven. To, kam
uchazeCovy otazky budou smétovat, Ize do jisté miry odvodit z zivotopisu a motivacniho
dopisu, z kterych je komisi zndmo jejich byvalé zaméstnani, jakym smérem se diive ubiral a co
je pro n¢ dulezité. UchazeC se pak u pohovoru muze ptat pravé na to, co mu v té€chto ohledech

nabidne tazatel organizace (Kocianova, 2010).

Pokud je wvybérovy rozhovor predevSim v rezii tazatele, nazyvame ho fizenym Cci
programovanym pohovorem. Opakem je poté nefizeny ¢i neprogramovany pohovor, kdy
aktivita je na strané kandidata. Cely pohovor nema predem stanoveny cil a uchaze¢ ma volnost
ve vybéru témat. Vétsinou to vypada tak, ze ti, co rozhoduji o vybéru kandidata, mu daji urCity

Cas a on s nim muze nalozZit, tak Ze se na néco zepta nebo povi, zalezi na ném (Hronik, 1999).

Pokud chceme dostat, co mozné nejrelevantnéj§i informace, mél by pohovor probihat i
s rozumnym dopfedu planovanym Casovym rozmezim. Délka pfijimaciho pohovoru se lisi u
riznych obsazovanych pozic, zvolené form¢ a metodé i mife komunikativnosti uchazece,

muzeme vsak fict, ze obvykla doba je mezi 30 minuty az 1 hodinou (Jay, 2007).

Ptipravou jsou také Skolici programy zaméfené na spravné vedeni vybérového pohovoru, ucast
na kurzu rozvijejiciho néjakou dil¢i schopnost, ktera je pro spravné vedeni pohovoru klicova.
Vhodna priprava je i z ptiruek ¢i odbornych publikaci nebo od zkusSenych pracovnikia

(Cappelli, 2019).

Doptredu mohou vedouci piijimaciho pohovoru také piipravit optimalni rozlozeni mistnosti, jeji
teplotu a zamezit intervenujicim elementim, tak aby se kandidat citil piijemn¢, nic ho nerusilo

a tazatel se 0 ném mohl dozvédét, co mozna nejobjektivné;si informace (Mat¢jka, Vidlar, 2007).

3.2.Priubéh

Pfijimacim pohovor je nastroj, jak organizace nachézi nejhodnéj§iho kandidata pro obsazované
misto. Na zavér celého procesu by mél byt vybran kandidat s kvalifikacemi, zkuSenostmi,

hodnotami a osobnosti, kterd co nejpresnéji odpovida definovanému pracovnimu mistu a
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danému pracovnimu kolektivu. Cilem je také zjistit uchazeciuv skuteCny zajem o misto, jeho

motivaci, predpoklady jeho rozvoje a dobu, kdy v organizaci zustane (Kocianova, 2010).

Ptijimaci pohovor ma tfi zakladni Casti:

1)

2)

Zahajeni piijimaciho pohovoru

Tato faze pfijimaci pohovoru mé za cil, aby se kandidat citil pfijemné a mohl se
tazatelovi otevfit, proto pohovor zac¢ina uvitanim uchazece, vzajemnym pfedstavenim a
zrekapitulovanim ucelu setkdni a osvétlenim struktury pohovoru (Harvard Business

Review Press, 2003).

Pii predstaveni je dulezité dodrzet pravidla spoleCenské vyznamnosti a dalSich
spoleCenskych nalezitosti. Tedy podavani ruky by nemélo byt odbyto a pokud byl jeden
Clen vybérové komise uz seznamen s kandidatem v pfedeslém kole, mé€l by mu

predstavit ostatni ¢leny komise (Hronik, 1999).

Pratelskou atmosféru, ktera uchazeci pomuze prekonat moznou nervozitu a odpovidat
na otazky otevien¢, muze tazatel navodit pokladanim n€kolika nezavaznych otazek,
nabidnutim néceho k piti (Kocianova, 2010), trocha humoru, pochvalenim za néjaky
aspekt jeho zkuSenosti nebo pfiznanim toho, ze tazatel ma skandidatem néco

spole¢ného, co by mohlo pomoci navazat vztah (Harvard Business Review Press, 2003).
Hlavni ¢ast piijimaciho pohovoru

Béhem hlavni casti pfijimaciho pohovoru by mél tazatel posoudit kvalifikaci,
dovednosti, znalosti a zkusenosti kandidata a porovnat je s popisem prace, ktery vytvoril
(Harvard Business Review Press, 2003). Tato faze se proto sklada z otazek, kterymi se

tazatel tyto informace dozvi.

Klasifikace otazek je rozmanita a nejednoznacna. Otazky mohou byt jak oteviené, tak i
uzaviené. Odpoveédi na oteviené otazky muze byt i nékolik veét. Umoziuji poskytnout
podrobnou a osobni odpovéd a neomezyji se na jednoduchou odpovéd ano nebo ne.
Pomoci téchto otazek lze ziskat vhled do myslenkovych procesu, kreativity a osobnosti
uchazeCe. Naopak na uzaviené otazky lze odpovedet jednoslovné, jednoduchym ano
nebo ne, pripadné uvést konkrétni informace. Tyto otazky mohou byt uzitecné pro

rychlé posouzeni zakladnich znalosti, dovednosti a kvalifikace uchazece.
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Dal§im ¢lenénim otazek a technikou kladeni otazek v pfijimacim pohovoru je déleni na
direktivni, indirektivni a projektivni. Direktivni otazky sméfuji piimo k véci a je u nich
jasny zamér. Indirektivni otazky jsou zmékcujici a snazi se neptimo dopatrat odpovedi.
Projektivni otazky se vétSinou ptaji na nazor a odosobiiuji dotazovaného od otazky
(Hronik, 1999).

Mnozstvi druhl otazek je Siroké a stejné tak je 1 mnoho pfistupd, které navrhuji

postupnost otazek. Jsou to naptiklad (Hronik 1999):

e postup od obecné&jsich problému ke konkrétnéjsim tidajim neboli trychtyfovy
piistup

e postup od jednotlivosti k obecnéjsim vypovédim, nékdy nazyvany zebticek do
nebe

e od béznych k osobnéjsim a intimnéjSim tématim

o citlivé a kritické otazky jsou prokladany t€mi, u kterych se nepredpoklada, ze by

kandidata zarazili a nenastartuji obranné mechanismy, tzv. maskovaci technika
Mimo otazek mohou byt soucasti piijimaciho pohovoru i testy, ukoly a rizné aktivity.

Existuji 1 méné pouzivané metody, kdy je bézny piijimaci pohovor napiiklad nahrazen
rozhovory a testy chovani v pfirozenych podminkach, kde je kandidat sledovan a
hodnocen v situacich pro néj obvyklé. Muze to byt kontrola v jeho soucasném
zameéstnani, pozvani na vecefi, svezeni Clena komise v uchazeCoveé auté a podobné.

Komise se tak snazi poznat, jaky skute¢né kandidat je (Hronik, 1999).

Také se pouzivaji Assessment centra. Ugastnici pii ném pod dohledem absolvuji fadu
testd a cviCeni v pracovnim prostiedi s cilem posoudit jejich dovednosti, kompetence,
vhodnost pro konkrétni role a jejich potencial pro rozvoj. Typicky zahrnuji modelové
situace, skupinové prace, prezentace, skupinové diskuse i pohovory a psychometrické

testy (Beardwell, Thompson 2017).

V oblasti pracovnich pohovort jsou pouzivany piipadové pohovory, pii nichz je
uchazecCi predlozen hypoteticky problém a je pozadan, aby jej na misté vytesil.
Vedouci pohovoru hodnoti schopnosti uchazece tesit problémy, jeho analytické
dovednosti a schopnost sdélit sviij myslenkovy postup. Pripadové pohovory jsou
bézné u manazerskych pozic, v poradenstvi a financnictvi, ale stavaji se stale

popularngjsimi 1 v jinych oborech. Spolecnost, které piipadové pohovory vyuziva,
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3)

chce védeét, ze ucastnik je schopen aplikovat to, co se naucil ve §kole, na realné
problémy ve firmé. Pii tomto pohovoru v podstaté uchaze¢ dokazuje, ze praci zvladne
jeste predtim, nez ji zacne vykonavat. Je mu totiz zadan naro¢ny problém, na ktery
musi najit feSeni. Na pfedstaveny problém vétsSinou neexistuje jedina spravna
odpoveéd, ale spiSe zameéstnavatel hodnoti postup, kterym uchazec¢ dospél k zavéru. V
prubéhu pohovoru tazatel hodnoti kandidatovu schopnost analytického mysleni,
pokladani vhodnych otazek a jeho celkovy pfistup k feSeni problému. Hodnoti se

predevsim analytické mysleni nez dospivani ke spravnym odpovédim (Viviano, 2020).

Tazatel by se mél u pohovoru maximalné sousttedit, a tim projevit opravdovy zajem o
kandidata, navic si tak ziskané informace co nejlépe zapamatovat a posléze je posoudit.
Tazatel si v prabéhu pohovoru Casto déla poznamky, které muze psat do predem
pfipravenych hodnoticich stupnic ¢i jen pomoci volného slovniho hodnoceni, nebo
kombinaci téchto dvou zpasobt (Nyvltova, 2003). V nékterych piipadech si vSak tazatel
zaveéry piijimaciho pohovoru a nadzory na kandidata piSe az po ukonceni pohovoru.
Hronik (1999) navrhuje zapisovat v pribéhu pohovoru stru¢né poznamky a nejnutnéjsi
udaje, aby to co nejméné narusovalo plynulost rozhovoru, a po bezprostiedné po
ukonceni pfijimaciho pohovoru provést zdznam nejen odpovédi na otazky, ale i
neverbalni komunikace, ktera je také velmi dalezita. Neverbalni komunikace je sdélent,
které neni vyjadfené slovy, lidé ho mohou dekddovat a porozumét tak jeho vyznamu.
Tento signal muze opakovat, popirat, nahrazovat, doplfiovat nebo zdiraznovat

vyslovené sdéleni (Popescu E., Popescu T., 2019).

Zavér piijimaciho pohovoru
Z prijimaciho pohovoru by kandidat nemél odchéazet s pocitem jako by byl u zkousky.
Proto je zavér vybérového pohovoru veden klidnéji a tazatel se snazi uvolnit piipadné

napéti (Hronik, 1999).

Také se v této fazi, kde uz jsou zjistény vSechny relevantni informace potfebné pro
posouzeni uchazeCe, seznamuje tazatel uchazeCe s informacemi o obsazovaném
pracovnim misté, které by mu mély vytvorit realistickou pfedstavu o pracovni pozici,

jelikoz 1 kandidat by mél byt rozhodnut, ze pracovni nabidku piijme (Kocianova, 2010).

Ke konci je dan prostor otdzkam uchazece a pohovor je zcela ukoncen sdélenim dalsiho

postupu ve vybérovém fizeni, tazatel podekuje za icast a rozlouci se (Kocianova, 2010).

13



Po vyse zminénych fazich piijimaciho pohovoru nasleduje celkové vyhodnoceni rozhovort.
Nékdy se doporucuje rozhodnuti délat az jeden ¢i dva dny po procesu prijimaciho pohovoru,
kdy informace, které komise ziskala, jsou odlezelé. Kazdy Clen komise muze vzit do Gvahy
veskeré materialy, které si béhem pohovoru a celého piijimaciho fizeni nashromazdil, a tedy
nemél by mit problém rozhodnout se i den poté (Hronik, 1999). Pii hodnoceni jednotlivych
uchazeCt na pracovni pozici je vhodné vyuzit stanovenych kritérii, ktera mohou zahrnovat
kompetence, kvalifikaci, zkusenosti a celkovou vhodnost. U kazdé polozky se muze pouzit
hodnoceni jako velmi pfijatelné, piijatelné, mirné piijatelné nebo nepfijatelné. Dale je treba
urcit, které z pozadavka jsou nezbytné a které pouze zadouci Teprve po porovnani jednotlivych
uchazecu s kritérii je mizeme porovnat mezi sebou (Torrington, Tylor, Hall, 2008). Pfi vybéru
mezi vice kvalifikovanymi kandidaty je tfeba zvazit, kdo mé& nejvétsi potencial pro
dlouhodobou kariéru. Je dulezité si poznamenat divody vybéru a odmitnuti kandidatt, uchovat
je po dobu nejméné Sesti mésicu pro piipad, Zze by kandidat zadal hodnotitele o podrobné;jsi
zpétnou vazbu nebo v hor§im pfipadeé, pokud by bylo potifeba se branit proti obvinéni

z diskriminace (Taylor, 2008).

V zavéru pred rozhodnuti je mozné také ovéfit pravdivost nebo zjistit vice informaci o
kandidatovi pomoci referenci. Po pfijeti rozhodnuti je nezbytné neprodlené dat védét vSem

uchaze¢im vysledek (Hronik, 1999).

Muize se stat i to, ze hodnotitelé uchaze¢ti nenajdou vhodnou osobu na hledanou pozici. V této

situaci je lep$i cely vybérovy proces zopakovat (Taylor, 2008).

4. Otazky u piijimaciho pohovoru

Klasifikace otazek je rozmanita a lisi se ucelem a typem informaci, které se snazi tazatel
dozveédét. To, jaké otazky tazatel na piijimacim pohovoru polozi, zavisi na pozadavcich na dané
pracovni misto, firemni kultufe a preferencich tazatele. V tomto textu budou zminény pouze

nekteré nejznaméjsi druhy otazek, které jsou bézné€ pouzivany v ramci piijimaciho pohovoru.

Na zacatku piijimaciho pohovoru tazatel ¢asto poklada otazky tykajici se zivotopisu uchazece,
které slouzi k lep§imu pochopeni minulosti a kvalifikace uchazece, umoznuji také uchazeci
roz§ifit informace uvedené v jeho Zivotopise a zdaraznit jeho relevantni zkuSenosti a
kvalifikaci. Tazateli poskytuji ptilezitost objasnit si pfipadné otazky, které mize mit ohledné

zivotopisu uchazece (Harvard Business Review Press, 2003).
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o Jaké dovednosti nebo zkuSenosti z vaSeho zivotopisu z vas délaji silného
kandidata na tuto praci?“

e 7 jakého divodu opoustite soucasné zaméstnani?“

Pokladaji se také kariérni otazky, které se predevsim tykaji profesni historie uchazect, poskytuji
urcity vhled do jejich motivace a jakym zpusobem postupovali pii ziskavani uziteénych a

relevantnich znalosti, dovednosti a zkusenosti. Mohou to byt naptiklad (Taylor, 2008):

e  Proc jste z této prace odesli?*

e Jaké nové dovednosti jste museli vyuzit, kdyz jste byli povyseni?*

Behavioralni otazky jsou typy otazek, které zjistuji, jak se uchaze¢ v minulosti v konkrétni
situaci zachoval. Predpokladem téchto otazek je, ze minulé chovani je dobrym prediktorem
budouciho chovani. Tazatel se tak na zakladé odpovédi snazi zskat lepsi predstavu o
uchazeCové osobnosti a schopnostech fesit problémy (Hartwell, Johnson, Posthuma, 2019),
odpovédi totiz vypovidaji o tom, jak zvlada pracovni tlak, konflikty, stanovovani cilt, jak
pracuje efektivné a jak pracuje v tymu (Tiaba, Nadjai, 2020). Behavioralni otazky jsou vhodné
predevsim u pohovort pro vyssi pozice (Krishnan a kol., 2022). Tyto otazky mohou naptiklad

znit takto:

e  Miuizete popsat situaci, kdy jste se pii n¢jakém projektu neshodl/a se
spolupracovnikem nebo ¢lenem tymu?“

e Povézte mi o situaci, kdy jste musel/a v praci uCinit té€zké rozhodnuti.

Podobné jsou otazky situacni a projekcni, které také posuzuji kandidatovy rozhodovaci
schopnosti a schopnost fesit problémy, avSak ptaji se na hypotetickou situaci a zji§tuji, jak by
na ni kandidat nejpravdépodobnéji reagoval nebo ji fesil. Tyto otazky se Casto pouzivaji pfi
ptijimacich pohovorech na pozice, které vyzaduji rychlé mysleni a schopnost fesit problémy,
jako jsou naptiklad obchodni nebo manazerské pozice. Pfedpoklada se, ze uchazeC v odpovédi
se vciti se do aktéra, a spise tak odhali sviij i ,,nepopularni* nazor, ktery by nefekl ptimo

(Reichel, 2009). Situacni otazka mize napiiklad vypadat takto:

e Jak byste jednal/a se zakaznikem, ktery je nespokojeny s produktem nebo

sluzbou?“

e _Kdybyste dostal/a projekt, ktery se ma splnit ve velmi kratkém casovém

rozmezi, jak byste stanovil/a priority ukolt?*
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Otazky k osobnostnim predpokladiim jsou také jednim z typu béznych otazek pfi pracovnim
pohovoru. Mohou rozhodovaci komisi pomoci posoudit charakter, hodnoty, sebeuvédomént,
motivaci, ochotu ucit se a mezilidské dovednosti uchazeCe. Zamétuji se na schopnost uchazece
uvazovat o svém osobnim a profesnim rustu a rozvoji. Cilem téchto otazek je ziskat informace
o tom, jak uchaze¢ piistupuje k praci, jak komunikuje s ostatnimi a jak zvlada obtizné situace

(Matgjka, Vidlar, 2007). Otazky tykajici se osobnich predpokladi mohou vypadat nasledovné:

e Jaké jsou vaSe silné a slabé stranky?“

e Jak zvladate stres a tlak v praci?*

Kompetencni otdzky hodnoti schopnost uchazece plnit konkrétni ukoly souvisejici s danou
pracovni pozici. Odpovedi na tyto otdzky ukazuji kompetence uchazeCe neboli dovednosti,
znalosti a chovani, které jsou nezbytné pro uspésné vykonavani dané prace. Tazatel se vétSinou
pta na kompetence jako jsou dovednosti v oblasti feSeni problémi, komunikacni dovednosti,

vudci schopnosti, dovednosti tymové prace atd. (Kocianova, 2010). Napiiklad:

e "Popiste mi, prosim, situaci, kdy jste musel/a v praci fesit slozity problém?"

o "Jak fesite konflikty nebo neshody se spolupracovnikem nebo nadtizenym?"

Technické otazky hodnoti védomosti uchazece souvisejici s konkrétni pracovni pozici nebo
odvétvim. Tazatel diky témto otazkam muze posoudit odborné znalosti uchazeCe, jeho
schopnosti plnit ukoly souvisejici s praci, fesit problémy a pracovat s technologiemi. Mohou to
byt otazky na provéfeni znalosti programovacich jazykl, marketingovych strategii, uCetni

zasady a dalsi (Baur, 2014). Napfiklad:

o "Jaké mate zkuSenosti s konkrétnim softwarem nebo nastroji, které se v tomto oboru
bézné pouzivaji?"
e "Mulzete mé€ seznamit s postupem, ktery pouzivate pro odsouhlaseni bankovnich
vypisu?"
Motivacni otazky maji za cil zjistit motivaci, aspirace a hodnoty uchazece souvisejici s danou
pracovni pozici a organizaci. Pfedev§im pokud uchaze¢ v predeslém kroku piijimaciho fizeni
nepredlozil motivacni dopis, je vhodné, aby se tazatel na motivaci pro danou praci zeptat. Tim
muze posoudit, zda jsou uchazeCovy hodnoty a cile v souladu s firemni kulturou, zda je kandidat
motivovan samotnou praci, a ne pouze platem nebo benefity, a tedy jak je pravdépodobné, ze
na dané pozici bude podavat dobré vykony, bude odhodlany dosahnout svych cilti a v organizaci

uspéje (Matéjka, Vidlar, 2007). Mezi motivacni otazky napiiklad patfi:
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e  Coje pro vas dulezit¢jsi, délat zajimavou praci v piijemném prostiedi nebo

vydélavat hodné penéz?*

Otazky tykajici se vnéjsich zajmu jsou malokdy relevantni, ale i tak jsou dulezité. Tyto otazky
mohou poskytnout urcity nahled na to, jak dobfe jsou uchazeci motivovani, pokud se zkouma
hloubka a intenzita, s jakou se zajmum vénuji. I aktivni zajmy a funkce zastavané ve Skole
mohou poskytnout urcité informace o vlastnostech uchazecl, pokud kromé kratkodobych
brigad nemaji zddné pracovni zkusenosti. Pokud napfiklad student tfi roky organizoval aktivity

pro nové studenty, fika to néco o jeho iniciativé, motivaci a odhodlani (Taylor, 2008).

Cast otazek v piijimacim pohovoru mizeme nazvat kontrolni, ovéfujici otazky, kterymi tazatel
ovéiuje, zda uchazece spravné pochopil a minimalizuje vznik chybné interpretace (Nyvltova,
2003). K ovéteni je mozné pouzit také dopliujici a konkretizujici otazky, které rozvinou téma
po kandidatové stru¢né odpovedi (Kocianova, 2010). Kladou se, pokud jsou odpovédi piili§
obecné nebo pokud ma tazatel podezieni, ze by mohly existovat dalsi dilezité informace, které
uchazecCi nesdélili. Tazatelé, ktefi nemaji dostate¢né zkuSenosti, se Casto spoléhaji na obecné a
neinformativni odpovédi, protoze prisné dodrzuji pfedem stanoveny seznam otazek. Naopak
zkuSeni tazatelé se umi pfizpusobit a najit vhodny pfistup, aby ziskali konkrétni informace a

soucasné dodrzeli mySlenku a Casovy ramec rozhovoru (Taylor, 2008).

Casto se vyskytuji i otazky udrzujici plynulost pohovoru jako ,,Co se stalo poté...?“ nebo

,2Muzeme nyni prejit k... (Armstrong, 2007).

Vsechny otazky by mély byt pochopitelné, pokladané jednotlivé a nemély by navadét ke
spravné odpovédi, jelikoz v opacném pripade by odpoveédi na n€ byly nepouzitelné. Pokud vsak
uchaze¢ neporozumi, mél by vzdy mit moznost pozadat, aby tazatel formuloval otazku jinak

(Matgjka, Vidlat, 2007).

V pfijimacim pohovoru by se tazatel mél vyhnout otdzkam, které by mohly byt vykladany jako
predpojaté z davodu pohlavi, vzhledu, rodinného stavu, véku, rasy, pavodu, viry, finan¢ni
situace nebo zdravotniho stavu (Alex, 2005). Ptat se na né€které z téchto informaci je pii
nejmensim nevhodné, ale nékteré z téchto otazek jsou i1 soudné zakazané, predevsim pokud
spolecnost nemuze prokazat potiebu tyto informace znat. Jedna se napiiklad o otazky jako

(Taylor, 2008):

e  Planujete mit déti?*

o Jaké svatky dodrzujete?
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e Znepokojovalo by vas, ze byste u nas byl piislusnikem etnické mensiny?*

e  Mpyslite si, ze s ohledem na vaSe postizeni zvladnete tuto praci?*

Existuje mnoho riznych typt otazek, které mohou byt polozeny béhem pracovniho pohovoru,
a konkrétni typy zavisi na tom, o jakou pozici se uchaze¢ uchazi. Kromé vyse zminénych
nejbéznéjsich typu otazek, existuji cela fada jinych, které jsou specifické pro urcita odvétvi
nebo pozice. Je dulezité, aby si tazatel pied pohovorem zjistil, pro jakou pozici a spole¢nost
pfijimaci pohovor déla a aby si promyslel, jaké typy otdzek mu mohou byt ndpomocny pii
rozhodnuti. Dobrou pfipravou muze tazatel zvysit Sance, ze vybrany pracovnik na pracovni

pozici uspéje.
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Prakticka Cast
5. Analyza soucasnych trendi vedeni pi1jimacich pohovort

5.1. Cil

Hlavnim cilem je poskytnout analyzu soucasnych trenda v oblasti pfijimacich pohovora za
pomoci kvalitativniho Setfeni ve formeé reSerSe dodrzujici metodiku PRISMA, ktera vede k
systematickému prehledu a syntéze relevantni literatury k tomuto tématu. Cilem praktické ¢asti
této bakalarské prace je identifikovat a prozkoumat nejdiskutovanéjsi moderni metody vedeni

pracovnich pohovort, a sou¢asné piedstavit jejich vyhody a omezeni.

5.2. Metoda

V ramci této bakalarské prace byla pouzita kvalitativni metoda reSerSe, ktera se zamétovala na
popis soucasnych trendid vedeni pfijimacich pohovori. Pro systematické a transparentni
zpracovani vyzkumnych dat byla vyuzita metoda PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic reviews and Meta-Analyses). Tato metoda, publikovand v roce 2009 a
aktualizovana v roce 2020, slouzi k podpofe vyzkumnikil v jejich praci a umoziuje
systematické a transparentni informovani o provedeném vyzkumu — véetné popisu duvodd,

postupt a zjisténych vysledkt (PRISMA, 2022).

V ramci této prace bylo vybrano 57 ¢lanku, které spliiovaly stanovena kritéria a byly tematicky
vhodné pro dosazeni cile. Tyto ¢lanky byly nasledné podrobeny extrakci hlavnich informaci,
které byly vyuzity jako zdrojovy material pro tuto praci. Diky pouziti metody PRISMA bylo
zajisténo peclivé zpracovani vyzkumnych dat a systematické shromazdéni relevantnich

informaci, coz pfispélo k dosazeni cile této prace.

5.3. Vysledky

V ramci zkoumani byla provedena systematicka reSerSe dle standardi PRISMA, kterou

predstavim v nasledujicich odstavcich.

Nize viditelny diagram poskytuje uceleny pohled na to, jak byly vyhledavany a vybirany

relevantni Clanky pro tuto praci, jak byly analyzovany a jak byly nakonec zafazeny do
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jednotlivych tematickych celkd. Ukazuje také, jak byly eliminovany nevhodné zaznamy a jaky
byl kone¢ny pocet vybranych ¢lankt pro extrakci dat. Pfedstavuje tak prehledné a srozumitelné
prezentovani postupu vyzkumu, ktery byl proveden. Mimo jiné poméha ¢tenafi 1épe porozumét

celkovému procesu, ktery vedl k vytvoreni vysledkt a zavéru této bakalaiské prace.

Identifikace zachycené z novych studii pres databaze

Pocet databazi, kde byli
identifikované zdznamy: 2
Analyzované zaznamy (WOS) 445 |~ > | Vyloucené zaznamy 363
Analyzované zaznamy (JSTOR) 21T | Vyloudené zaznamy 16
Zpravy vyhledané k ziskani (WOS) 93|~ | Nevhodné zaznamy 36
Zpravy vyhledané k ziskani (JSTOR) 57— | Nevhodné zdznamy 2
ZpUsobilé zaznamy 57| ———=|Témata zdznama:
Ekologické pohovory 2
Dbani na pocity uchazect 5
Pomoc novych technologii 16
Online pohovor 15
Zabrdanéni diskriminace,
predsudkd 7
Vyznamnost
psychologickych rozbort 6
Gamifikace 6

5.3.1. Pomoc novych technologii p¥i pohovoru
Prijimaci pohovory se tradi¢né vedly tvafi v tvar mezi zaméstnavatelem a budoucim
zameéstnancem. S rozvojem technologii se vSak firmy snazi zvysit efektivitu svych naborovych

procesu tim, ze se konali za pomoci novych technologii.

Vybér zaméstnanct je jednou z Cinnosti organizace, ktera se v poslednich desetiletich stale vice
digitalizuje. Digitalni metody muzeme definovat jako metody vybéru, které jsou
zprostiedkovany digitalnimi komunikacnimi technologiemi, jako jsou socialni média, mobilni

propojeni, internet, uméla inteligence nebo algoritmické rozhodovani (Woods a kol., 2020).
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Jednotlivé metody se lisi poctem digitalnich komunika¢nich technologii a podle toho, zda
digitalni technologie pouze usnadiuyje tradi¢ni metodu vybéru, nebo je jadrem metody vybéru

(Landers, Marin, 2021).

Podle nedavného prizkumu provedeného spolecnosti CPI (2022) témef polovina organizaci
pouziva videopohovory jako prostiedek k vybéru vhodného uchazeCe. Kromé toho zhruba
pétina organizaci vyuziva online vstupni procesy, online testy/hodnoceni a systémy pro
sledovani uchazecli, coz naznacuje, ze technologie hraji stale vyznamnéjsi roli pfi vybéru
novych zaméstnanci. Nicméne, vét§i organizace maji tendenci vyuzivat tyto technologie
Casté&ji. To muze to byt vysvétlené tim, ze se hlasi vice kandidatt a je potieba efektivnéjsiho
vybérového procesu. Prestoze vyuzivani technologii maze byt v mnoha pfipadech prospésné,
je dulezité si uvédomit, ze to mize mit také nekteré nevyhody, jako je napiiklad sniZzeni

osobniho kontaktu a moznosti nedorozuméni (CPI, 2022).

Charakteristikou novych a popularnich metod piijimaciho pohovoru, které pouzivaji nové

technologie, se budu zabyvat v nasledujicich fadcich.
Online pohovory

S nastupem internetu se personalistim zpfistupnily nové komunikaéni metody, které mohli
rychle pfijmout jako soucast svych postupt pfi pfijimani zaméstnancti. Mnoho z nich zacalo
vyuzivat synchronni zpisob internetové komunikace jako prostiedek pro vedeni pohovord na
dalku (Torres, Gregory, 2018). Mezi soucasné nejoblibenéjsi softwarové platformy, které
umoziuji poradani webovych konferenci s audio i1 video funkci, patii predev§im Zoom a

Microsoft Teams (Basch a kol., 2020).

V souvislosti s pandemii COVID-19 se zaméstnavatelé stale vice zacali obracet k virtualnim
pohovorim, aby usnadnili vybérova fizeni tim, ze probiha online a je preklenuta i delsi
vzdalenost. Aktudlnost metody dokazuji 1 nize uvedena Cisla. VétSina organizaci, které
pouzivaji n€jakou formu technologie v procesu naboru a pfijimani zaméstnancu, uvadi, ze v
dusledku pandemie zvySilajeji pouzivani, presnéji virtualni rozhovory jako metodu piijimaciho
pohovoru od zacatku pandemie COVID-19 v néjaké forme zavedlo 86 % organizaci (McCarthy
a kol., 2021).

Avsak nyni muzeme pozorovat upadek online pohovord. Obrazek 2 ukazuje mirny pokles

vyuzivani mnoha technologii ve srovnani s minulym rokem, coz je pravdépodobné ¢astecné
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zpusobeno ukoncenim pozadavkl na socialni distancovani a/nebo nedostatkem investic do

technologii, zejména v mensich organizacich (CIPD, 2022).

47

Video interviews 54

Telephone interviews 44
Online induction processes

Online tests/assessments

Applicant tracking systems

Online videos to promote the company brand

Onboarding platforms

Email marketing

SMS for communications

Job videos alongside job postings

Candidate-matching technology to help 8
source passive jobseekers 9

Recorded video clips for screening candidates
B 2022

Video CVs
6 B 202

Other type of technology

29

N f the ab
one of the above %7

Base: 2022: 1,055; 2021: 1,018.

Obrazek 2: VyuzZivani technologii v prijimacim procesu. Z Resourcing and Talent Planning Survey report 2022, str. 29
https://www.cipd.co.uk/Images/resourcing-and-talent-planning-report-2022-1_tcm18-111500. pdf

Online pohovory i pfesto zistavaji popularni, a to také diky modernimu ekologickému mysleni
o svété. S tim, jak si stale vice lidi uvédomuje dopad lidské Cinnosti na zivotni prostredi, jsou
online piijimaci pohovory velmi popularni. Jsou totiz povazovany za jeden ze zpusobu, jak
snizit nasi uhlikovou stopu a zit udrzitelnéj§im zptisobem zivota, navic tim mohou spolecnosti
ukazat, jak plni svij zavazek k socialni a environmentalni odpovédnosti a hledaji zptusoby, jak

snizit svljj dopad na Zivotni prostfedi (Chan a kol., 2021).

Diky rozvoji videokonferenc¢nich hovorti a dalSich virtualnich komunikacnich nastroju je
mozné velmi jednoduse vést pracovni pohovory na dalku a také tim uSetfit, jelikoz toto snizeni
potfeby cestovani deéla piijimaci pohovory nakladové efektivnéjsi jak pro uchazeCe o

zameéstnani, tak pro spolecnosti (Cappelli, 2019).
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Online pohovory jsou povazovany za rychlou metodu, ktera je schopna oslovit mnoho zajemci.
Je vSak neosobni, neautentickd a existuji pochybnosti ohledné kontroly jejiho procesu.
Organizace by tak urCit€ meély vzit v uvahu vnimani rdznych uchaze¢i, aby mohly

optimalizovat proces pfijimaciho fizeni (Branddo a kol., 2019).

Z pohledu uchazect o zaméstnani ma elektronicky nabor potencial rozhodovat o zaméstnancich
objektivné a zabranit diskriminaci. Uméla inteligence pfi analyzovani Zzivotopisi muize
odstranit informace, které by mohly tvofit predsudky, vCetné téch o rase, pohlavi, misté bydlisté
apod. Vyzkumy zkoumajici vefejné mineéni vSak vykazuji negativni nézory na elektronicky

nabor u pracovnika, ktefi jiz nejsou digitalné zdatni (Smythe a kol. 2021).
Video pohovory

V poslednich desetileti rychle ziskaly na popularit¢ asynchronni pohovory. Na rozdil od
synchronnich pohovort, které vyzaduji interakci mezi personalisty a uchazeci v realném case,
asynchronni pohovory umoziuji nahrani odpovédi na piedem zvolené otdzky a jejich
prohlédnuti zaméstnavatelem pozdéji. Asynchronni pohovory jsou také znamé jako digitalni
pohovory (Langer, Konig, Krause, 2017) nebo video pohovory (Toldi, 2011). Tyto rozhovory
probihaji tak, ze uchaze¢ o zaméstnani nahraje odpovédi na predem zvolené otazky a

zameéstnavatel si je nasledné prohlédne (Torres, Gregory, 2018).

Video pohovory maji jednu zasadni vyhodu — mohou usetfit Cas a penize nejen uchazeCim o
zameéstnani, ale také spolecnostem, které organizuji pfijimaci fizeni (Suen, Chen, Lu, 2019).
Manazefi pii této metodé¢ mohou vést pohovor s nékolika uchaze¢i najednou, aniz by byli
ptitomni, a navic nasledné mohou pohovor zhlédnout a zhodnotit kdykoliv, kdekoliv a za
pfitomnosti vice hodnotiteld. Tim je tak proces porovnani odpovédi a hodnoceni uchazecu

(Nikolaou, 2021).

AvSak v oblastech sluzeb, kde je komunikace se zakazniky kli€ov4, jsou vysoce automatizované
pohovory vnimany negativné kvili niz§i socialni pfitomnosti a neadekvatnimu hodnoceni
uchazecu (Langer, Konig, Hemsing, 2019). To znamena, Ze tyto typy pohovort se nejlépe hodi
pro pracovni pozice, které nevyzaduji pfimou interakci s lidmi.

Studie zkoumajici efektivitu a vnimani digitalnich pohovor také nebyly pfili§ pfiznivé.
Uchazeci je povazuji za neosobni, neférové a obavaji se o své soukromi (Hiemstra, 2019).

Navic kandidati, ktefi nemaji dostate¢nou digitalni zdatnost, jsou v nevyhodé oproti t€m, ktefi

ji maji (Nikolaou, 2021). To muze vést ke zkresleni vysledkt a nespravedlivému hodnoceni
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kandidati. Vzhledem k tomu, ze digitalni pohovory jsou pro mnoho lidi stresujici, mohou mit

negativni vliv na vykon a produktivitu uchazeci (Gordon, Guilbault, 2016).

Vsechny tyto faktory by mély byt zohlednény pii zvazovani vyuziti digitalnich pohovora v
ramci piijimacich procest. Je dulezité zvazit, zda jsou tyto pohovory vhodné pro konkrétni
pozici. Z nejnovéjsich vyzkumi, ze digitalni pohovor by se spiSe mohl pouzivat v pocatecnich
krocich vybérového fizeni s cilem posoudit minimalni pozadavky na pracovni misto a zmens§it

okruh uchaze¢u (Nikolaou, 2021).
Vysoce automatizované pohovory

S vySe zminénymi video pohovory souvisi i jejich automatickd analyza. Pokroky v umé¢lé
inteligenci, pocitacovém vidéni a rozpoznavani vzora zalozenych na technikach deep learning
vedly k vytvofeni modelti konvolucnich neuronovych siti, které mohou uspesné rozpoznavat
neverbalni ndznaky clovéka a pfifazovat mu osobnostni rysy. Tato analyza digitalnich
pfijimacich pohovorti se snazi poznat, zda bude uchaze¢ o zaméstnani dobfe vykonavat
konkrétni pracovni roli vtymu a bude zapadat do prostfedi spoleCnosti, naptiklad
prostfednictvim srovnava videozaznamy kandidatt s psychologickymi modely a vytvari
zaznam o osobnosti kandidata (Suen a kol., 2019a) a podrobnéjsim méfenim napiiklad poctu
mrknuti, vtefin mezi odpovéd’'mi, zmén télesné teploty nebo rychlost slov (Nikolaou, 2021).
Zaroven hlavnim cilem je rozpoznani individualnich osobnostnich ryst a hodnotit kandidata

tak, aby to nebylo moc nakladné a casové narocné (Suen a kol., 2019a).

Tento zpusob vychazi z poznamek védct z oboru psychologie prace i z oboru informatiky o
tom, ze uméla inteligence muze prekonat Clovéka v rozpoznavani a predvidani osobnosti
uchazeCe pro porovnani uchazecli o zaméstnani, protoze pii pouziti technik umélé inteligence
na soubory audiovizualnich dat, 1ze dosahnout spravedlivéjsich a dlouhodobg stejnych vysledku

nez u lidskych hodnotitelti (Suen a kol., 2019a).

V literatufe je Siroce diskutovano, ze pfi pfijimacich pohovorech mohou nastat predsudky a
diskriminace na zakladé t€lesné velikosti, etnického pivodu a rasy, coz mize mit vliv na
postoje, zameéry a chovani uchazecl viici organizaci. Mnoho spolecnosti nyni podnika kroky k
zajisténi inkluzivnéj§iho naborového procesu, odstraiuji proto identifikacni udaje ze
zivotopist, pouzivaji rizné komise pro pohovory nebo vyuzivaji vysoce automatické pohovory.
Pohovor zprostiedkovany robotem se zda byt vhodnou alternativou k osobnim pohovortim,
protoze by mohl byt objektivni pro v§echny. Roboti, ktefi by piijimaci pohovory hodnotili, by
mohli byt nastaveni, tak aby neopakovali lidské chyby v pohodové predsudki. Nabizi se pouziti
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teleoperovany robot, ktery by dokazal odstranil vizualni podnéty, jez obvykle vyvolavaji
implicitni pfedsudky (Seibt, Vestergaard, 2018). Odstranénim nékterych znamych spoustécu
implicitnich predsudki, jako jsou vizualni signaly, které odhaluji fyzicky vzhled, v€k, etnickou
piislusnost, pohlavi, a dokonce i emocionalni stavy, muze mit roboticky zastupce potencial
vytvorit spravedlivéjsi situaci pro uchazecCe ve srovnani s tradi¢nim osobnim pohovorem

(Nerskov, Ulhgi, 2020).

Nicméné, studie naznacuji, ze lidé i tak vnimaji pohovory tvafi v tvar jako spravedlivesi, a
nezalezi ani na tom, zda jsou uchazeci introverti nebo extroverti (Nerskov a kol. 2020). Navic
studie uvadeji, ze ztélesnéni a fyzicky pfitomni hodnotitelé pohovoru jsou poutavéjsi a jsou
schopni u uchazece vyvolat piiznivéjsi psychologické reakce jako diveéru, empatii a vétsi pocit
socialni pfitomnosti. Pii pohovoru, ktery je zprostfedkovany robotem, se mohou ztratit emoce,
intimita mezi tazatelem a uchazeCem, a nedostatek pfilezitosti pocitit chemii mezi obéma
stranami (Nerskov a kol. 2020). UchazecCi pii vysoce automatizovanych pohovorech citi, ze
maji méng¢ prilezitosti se predvést, a na otazky davaji kratsi odpovédi (Langer, Konig, Hemsing,
2019). Celkové lze tedy fici, ze pohovory zprostfedkované robotem mohou byt uzitecné, ale
meély by byt peclivé navrZeny co nejvice autenticky tak, aby umoznily uchazeCim projevit své

schopnosti.

Mimo samotného pohovoru je uméla inteligence a strojové uceni pozivano pii vybéru otazek.
Pro spolecnost je velmi dilezité nalézt nékoho, kdo se bude hodit do jeji firemni kultury, ale i
samotné definovani jeji kultury a nalezeni hodnot, na kterych by se shodoval uchazec a firma,
je tézké. Proto se naptiklad shromazd’uji data od soucasnych zaméstnanct, uméla inteligence
vyhodnoti vlastnosti t€ch nejlepsich, a pak vytvoii model na zaklad€, kterého muze byt vybran

uchazec prave s stejnymi vlastnostmi (Cappelli, 2019).

V roce 2021 vyuzivalo ve svych naborovych procesech jakékoli technologie umélé inteligence
nebo strojového uceni pouze 6 % malych a stfednich podnikt a 24 % vétSich organizaci. Spise
vSak né€z u piijimacich pohovort, vysoce roste obliba vyuZziti Al nebo strojového uceni pfi

vyhledavani kandidatd (CPI, 2022).
Gamifikace

Vyuziti hernich prvki a technik v nehernim kontextu, znamé jako gamifikace, je inovativnim
prvkem v oblasti novodobych lidskych zdroji (Ergle, Ludviga, 2018) a v poslednich par letech
ziskava na popularité, jak u piijimacich pohovort, tak u zaclenovani, udrzovani motivace,

zapojeni se do produktivnich Cinnosti a prevzeti postoju spoleCnosti jejimi zaméstnanci
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(Hammedi a kol., 2021). Gamifikace vybérové metody Casto znamena prevedeni a pfijeti
stavajici vybeérové metody, naptiklad osobnostniho testu nebo testu situa¢niho usudku, do herni
verze. Muze se jednat o fyzické karetni nebo jiné hry, ale vétSinou jsou to hry zprostiedkované
pomoci mobilnich nebo pocitaCovych zafizeni, které uchazeCe vystavi gamifikovanému

prostiedi nebo virtualnimu ukoltim, na které museji odpovédét (Nikolaou, 2021).

Gamifikace neni pouhé hrani her. Podle Kima (2015) hry vytvareji imaginativni svét, ktery se
1181 od reality, na rozdil od toho gamifikace rozsituje realitu o herni prvky. Tyto prvky hry nad
ramec tradi¢niho formatu hry motivuyji lidi k jednani a vytvareni zabavy, ¢imz zvySuji zapojeni

a motivaci ucastnikt (Ergle, Ludviga, 2018).

Pii pfijimacich pohovorech miZe komise pomoci her dobfe hodnotit mékké dovednosti,
chovani a interakce uchaze¢t (Hammedi a kol., 2021). Pfijimaci pohovor se tak navic mize stat
vice uvolnény, zabavny a poutavy zazitek, ale také metodou hodnocenti, ktera odhali jiny stuperi
dovednosti, znalosti, zkuSenosti a dalSich charakteristik uchazeCe o zaméstnani. Kandidati se

ponofi do hry, a proto je pravdépodobnéjsi, ze projevi své skutecné ja (Povah a kol., 2018).

Z vyzkumu vypliva, Ze metoda gamifikaci pii piijimacich pohovorech oslovuje mladsi
uchazeCe a ukazuje inovativni image spoleCnosti, kterd ji vyuziva (Stanescu a kol., 2020).
Drivéjsi vyzkumy v této oblasti také ukazaly, Ze gamifikace muze byt spolehlivou a platnou
metodou vybéru (Georgiou, Gouras, Nikolaou, 2019) vyvolavajici pozitivni reakce mezi

kandidaty a zvySujici atraktivitu organizace (Georgiou, Nikolaou, 2020).

Je u toho vSak mit na paméti, ze to, jak hraci plni své ukoly pii hrani hry, je pouze piibliznou
predstavou toho, jak by mohli vystupovat ve svych skuteCnych profesnich rolich. Nékdy to
muze i odradit samotného uchazece, ktery dostane jinou ptedstavu o pracovni pozici (Stanescu
a kol., 2020). Pokud jde o férovost, lidé mohou gamifikaci a pouzivani her v kontextu, kdy

skutecné jde o jejich budoucnost, povazovat ve své podstaté za nespravedlivé (Stanescu a kol.,

2020).

Nicméné stejné jako kazda nova vybérova metody, i gamifikace potiebuje byt podrobena vice

vyzkumy, které by dale potvrdily jeji uzite¢nost a aplikovatelnost (Nikolaou, 2021).

5.3.2. Psychologické testy a rozbory

V dnesni rychlé dob€ si organizace potfebuji udrzet svou konkurenceschopnost a piizptusobit
se dynamickému trznimu prostiedi. Vhodny lidsky kapital je jednou z metod, jak toho

dosahnout, a proto je vybér spravnych zameéstnanct velmi dulezity. Pracovni vykon ¢loveka je
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ovliviiovan nekolika faktory a jednim z nich je i osobnost. Psychologické testy umoziuji
nahlédnout za hranice Zzivotopisu, zkuSenosti, prezentace uchazeCe a piedpoveédét jeho
adaptabilitu, vykonnost, motivaci, citlivost, kreativni procesy, a tedy uspéch na dané pozici
(Stachl a kol., 2021). Navic pokud se psychologické testy pouzivaji v kombinaci s pohovorem,
snizuji chybovost pfi vybéru tim, ze usnadriuji rozhodovani bez diskriminace. I proto je

zameéstnavatelé stale Castéji vyuzivaji pii vybéru zaméstnance (Reman, Nordin, 2021).

Osobnostni testy hodnoti vlastnosti, které jsou dulezité pro vykon prace, se ukazaly byt
ucinnymi prediktory budouciho pracovniho vykonu. Mezi osobnostni faktory, které se v
pracovnich situacich hodnoti nejcastéji, patii svédomitost, extraverze, pfijemnost, otevienost
vucéi zkuSenostem a emocni stabilita (neuroticismus), tedy osobnostni rysy "velké pétky".
Zvlasté svédomitost je vyzkumy hodnocena jako nejuzitecnéjsi prediktor vykonu v mnoha
riznych zaméstnani. Ostatni faktory jsou uziteCné u rozdilnych typech zaméstnani (Wilmot,

Ones, 2019).

Osobni rysy velké petky jsou také znamé jako pétifaktorovy model, ktery predstavuje dobte
definovanou typologii osobnosti a odbornici z praxe ho mohou vyuzit pii vybéru uchazecu o
zamestnani. Existuje vSak fada dalSich osobnostnich testd, které lze pouzit k posouzeni
osobnosti uchazece. Pii vybéru testu je nezbytné predvidat jeho spolehlivost, platnost a zvazit

aspekty testu (Hough, Dilchert, 2017).

Podle vyzkumu Reman a Nordin (2021) je NEO-Personality Inventory-Revised (NEO-PI-R),
prokazatelné vhodnou k pfedpovidani vykonnost na pracovisti a je tedy vhodnou k pouzivani
pii vybéru. Vychazi z modelu Big five, NEO Personality Inventory-Revised se vSak sklada z
240 polozek, které hodnoti 30 konkrétnich ryst, vCetné souhlasnosti a svédomitosti (Reman,
Nordin, 2021). I vétsina jinych modelt, které pouzivaji personalisté pii piijimacich pohovorech,

vychazeji z typologie velké pétky.

Testy osobnosti jsou nej¢astéji zadavané v papirové nebo pocitacové podobé&, ale mohou byt
provedené 1 ustné, a to jednotlivymi otazkami, které zistuji vlastnosti uchazece (Pulakos,
2005). Navic se k hodnoceni osobnosti uchazece se stale ¢astéji vyuzivaji nové zdroje dat, jako
jsou informace z mobilnich telefont, piispévky na socialnich sitich, fotografie, jazykové
vystupy a informace o piedchozich zkusenostech. Tyto zdroje vyhodnocuje uméla inteligence,
ktera dokaze shromazd'ovat data bez zkresleni a vyhodnocovat osobnost uchazece pomoci

vzorcu (Stachl a kol., 2021).
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Krome testli osobnosti se jesté pouzivaji testy kognitivnich schopnosti. Ty jsou ureny k méfeni
kandidatova verbalniho, numerického, prostorového uvazovani a porozumeéni textu. Dokazi tak
ur¢it potencial uchazeCe se ucit, analyzovat informace, fesit slozité problémy a pracovat
s komplexnimi daty. Tyto testy se ukazaly jako velmi uzite¢né prediktory pracovniho vykonu,
a proto se Casto pouzivaji pii rozhodovani o vybéru pro mnoho riznych profesi (NYE, MA,
WEE, 2022). Obvykle jsou hodnoceny pomoci pisemného nebo elektronického testu, ktery
obsahuje polozky, které zjistuji jednotlivé schopnosti. Mize byt zadavany pied pfijimacim
pohovorem, ale i za pomoci ustniho testu, ktery je také sestaven ze série otazek vénujicich se

jinym schopnostem (Pulakos, 2005).

Meéfena je i emocni a socialni inteligence, ktera je na nékterych pozicich dokonce dulezitéjsi,
néz kompetence, vzdélani a zkuSenosti. Socidlni inteligence predstavuje schopnost vychazet
s ostatnimi v rizném kontextu. Existuje pét dimenzi této inteligence, které zahrnuji socialni
uvédoméni, pfitomnost, autenticitu, jasnost a empatii (Albrecht, 2021). Emo¢ni inteligence
zahrnuje schopnost nejen rozpoznat, pochopit, zvladnout a ovladat vlastni emoce, ale také
rozpoznat emoce u ostatnich lidi a ovlivnit je v souladu s vlastnimi cili. Pravé tyto schopnosti
jsou ty, které vétsinou odliSuji zaméestnance na vysokych pozicich a nizsich, i pfestoze maji
stejné technické znalosti (Laudy, 2019). Vyzkum spole¢nosti TalentSmart, ktery testoval
emocni inteligenci spolu s 33 dalSimi dilezitymi dovednostmi na pracovisti, zjistil, ze emo¢ni
inteligence je nejsilnéj§im prediktorem vykonu, ktery vysvétluje plnych 58 % tspéchu ve vSech
typech zaméstnani (Bradberry, 2017). Je znamo, Ze i vétSina zameéstnavatelt hodnoti emocni
inteligenci jako dulezitéjsi nez klasickou inteligenci (IQ). Tito zaméstnavatelé tvrdi, ze lidé s
vysokou emocni inteligenci jsou schopni 1épe zvladat stresové situace, efektivné resit konflikty

a projevovat empatii vaci svym kolegim (Laudy, 2019).

Posledni dobou se pro odhadnuti lidskych emoci pouziva umélé inteligence, ktera pozoruje
gesta, pohyby a tvar. Re¢ téla &lovéka je jednim z nejvyznamnéjsich zdroja informaci b&hem
pracovniho pohovoru a odrazi hluboky psychologicky stav, ktery nelze zjistit z jinych zdroju

(Khalifa a kol., 2022).

Testovani situacniho tusudku (SJT) se stava stale popularnéjsi metodou pro hodnoceni
schopnosti jednotlivct v pracovnim prostiedi. Tyto testy zkoumaji, jak se osoba chova a jak se
rozhoduje v situacich, které souviseji s pracovnimi ukoly a scénafi. Vyzkumy ukazuji, ze SJT
jsou velmi u€innou prediktivni metodou pro posouzeni budouciho pracovniho vykonu, tispéchu
a zvladani slozitych pracovnich situaci. Jsou také atraktivni alternativou nebo doplikem
tradi¢nich metod hodnoceni, které jsou vétSinou narocné na zdroje. Dalsi vyhodou SJIT je, ze
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zkoumaji komplexni konstrukty, jako jsou dovednosti, znalosti, vlastnosti a profesni postoj, a
umoziuji jejich hodnoceni u velké skupiny testovanych osob. Novéjsi vyzkumy ukazuji, ze
testy situaniho tsudku mohou byt uzitecné i pro rozvoj profesnich postoji a chovani. To
znamena, ze mohou pomoci pii rozvoji zaméstnancu a jejich schopnosti reagovat na rizné
situace v pracovnim prostiedi. V soucasné dob¢ jsou SIT pouzivany v riznych oborech, jako
jsou zdravotnictvi, obchod, primysl a vefejna sprava. AvS§ak vzhledem k tomu, ze SJT jsou
relativné novou metodou hodnocenti, je potfebné provést vice vyzkumu, aby bylo mozné plné
vyuzit jejich potencial a pouzit je pro hodnoceni schopnosti a vlastnosti u SirSiho spektra

pracovnich pozic a oborti (Reed a kol., 2022).

Psychologické testy mohou mit mnoho forem, v€etné pisemnych testti nebo online hodnoceni,
a mohou byt zadavany pred pohovorem, pii nebo 1 po ném. Zalezi u toho na typu testu a

preferenci vedouciho pfijimaciho fizeni (Weiner, Greene, 2017).

Pouzivani psychologickych test pfi pracovnich pohovorech v§ak neni bez kontroverzi. Néktefi
kritici tvrdi, Ze tyto testy mohou byt nespolehlivé nebo neobjektivni a ze mohou nespravedliveé
znevyhodnovat nékteré kandidaty. Krome toho existuji obavy z mozného zneuziti téchto testti
a toho, ze mohou mit negativni dopad na urcité demografické skupiny, hodnoceni osobnosti
obecné, zejména v piipadech, kdy se pouzivaji k vytazeni uchazect na zakladé faktoru, jako je

vek, pohlavi nebo rasa (Reman, Nordin, 2021).

Prestoze mnoho spolecnosti tyto testy bézné pouziva jako soucast prijimaciho procesu a existuje
stale vice vyzkumu, které potvrzuji jejich u€innost pii predvidani pracovniho vykonu, je
dulezité myslet na to, ze zadny jednotlivy test nemuze poskytnout uplny obraz o potencialni
vhodnosti kandidata pro danou pozici. Zaméstnavatelé by méli pouzivat kombinaci riznych
metod hodnoceni, véetné pohovort a hodnoceni dovednosti, aby ziskali ucelenou predstavu o

schopnostech a potencialu uchazece (Haynie, 2019).

Celkove lze fici, ze vyuzivani psychologickych testi pii pracovnich pohovorech je trend, ktery
bude pravdépodobné pokraCovat, protoze zameéstnavatelé hledaji nové zpusoby, jak podrobné
posoudit vhodnost a potencial uchazect. Kvalitné provedené hodnoceni osobnosti béhem
procesu piijimani zaméstnancti mize snizit diskriminaci zalozenou na riznych faktorech a
zameéstnavatelim pomoci identifikovat kandidaty, ktefi budou pravdépodobné podavat dobré
vykony a zustanou v jejich organizaci dels§i dobu (Haynie, 2019). Je vsak dulezité, aby
zameéstnavatelé pouzivali tyto testy odpoveédné a eticky a aby zajistili, ze jsou pouze jednou ze

soucasti §irSitho procesu hodnoceni.
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5.3.3. Ekologické pohovory
S rostoucim poctem lidi, ktefi si uvédomuji dopad lidské Cinnosti na zivotni prostredi, roste
touha snizit uhlikovou stopu a zit udrziteln&sim zptsobem Zivota. I spoleCnosti se stale vice
zameéfyji na svou socialni a environmentalni odpovédnost a hledaji zpusoby, jak snizit svij
dopad na zivotni prostiedi. Ekologicky Setrné pracovni pohovory lze povazovat za zpusob,

jakym mohou spole¢nosti ukazat svij zavazek k udrzitelnosti (Chan a kol., 2021).

Misto nutnosti osobniho pohovoru zahrnujici cestovani zvazte moznost vyuzit telefonické
spojeni nebo videokonferencni software, jako je Google Hangouts, Microsoft Teams, a vést
pohovor na dalku. To muze snizit uhlikovou stopu spojenou s cestovanim a také usetfit Cas a
penize jak tazateli, tak dotazovanému. Navic kromé toho ze jsou tyto pohovory Setrné k prirodé,
jsou pohovory na dalku i nakladové efektivngjsi, a to jak pro uchazeCe o zameéstnani, tak pro

spole¢nosti (Chan a kol., 2021).

5.3.4. Privétivé pohovory
Uz v kapitole o pfijimacich pohovorech jsem zmifiovala, Ze jednou z funkci t€chto rozhovort
je zaujmout uchazecCe, tak aby pfijal pracovni nabidku, §ifil dobré jméno o spolecnosti, a i

v pfipad€, ze sam nenastoupi na pracovni pozici, doporuci organizaci ostatnim.

Napriklad stresové pohovory jsou velmi vyznamné v odhalovani schopnosti regulace emoci
uchazecd, ale jsou negativné hodnoceny uchazeCi, ktefi vnimaji tazatele a pritazlivost
organizace hafe (Chen a kol, 2019). Zaméstnavatelé se snazi ptizpusobit zazitek z pohovoru
kazdému uchazeCi. To muZze zahrnovat piizptisobeni otazek na vzdélani a zkuSenosti uchazece,
nabidku virtualni prohlidky pracovisté nebo poskytnuti dal§ich informaci o firemni kultufe a
hodnotach. Cilem je vytvoiit pozitivni a poutavy zazitek, ktery uchazeci pomuze vytvofit si

pozitivni ndzor na spolecnost.

Diskriminace je velmi feSenym socialnim problémem uz nékolik desetileti a stale se objevuje i
pii pfijimacich pohovorech. Podle opakovanych vyzkumi mohou pomoci strukturované
pohovory, které minimalizuji diskriminaci, a to 1 pfi naboru na vysoce "genderové" zamefena
pracovni mista, jelikoz pouziti strukturovanych pohovorti zmiriiuje miru, jak moc se stereotypy
promitaji do hodnoceni kandidatt (Kith, Cassidy, Powell, 2022). Novodobé technologie také
mohou moci minimalizovat diskriminaci. Jak jsem jiz zminila v pfedeslé podkategorii,
programy za pomoci umél¢ inteligence dokazi samy vést pfijimaci pohovor a z dat odstranit
vizualni podnéty, jez obvykle vyvolavaji implicitni pfedsudky, jako fyzicky vzhled, vék,

etnickou pfislusnost, pohlavi, a dokonce i1 emocionalni stavy (Seibt, Vestergaard, 2018).
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Roboticky zastupce tak muze vytvorit spravedlivéjsi situaci pro uchazeCe ve srovnani s
tradicnim osobnim pohovorem (Nerskov, Ulhgi, 2020). Navic pouzivanim této technologie,
organizace vysila signal inovativnosti a ukazuje uchazeCim, Ze je dobfe piipravena na

budoucnost, coz pro né muze byt velmi atraktivni (Folger a kol., 2022).

Kromé vyse zminénych metod, jak udé€lat pohovory pro uchazeCe, co nejpiijemnéjsi a
nejspravedlivéjsi, z nedavné vyzkumy poukazaly, na to, Ze uchazeci vétsinou vnimaji 1épe ty,
které se zjejich pohledu pifimo tykaji pozice, o kterou se hlasi. Pouzivani
nekontextualizovanych osobnostnich méfitek pro vybér zaméstnanct, vyvolava horsi reakce

uchazecu (Fisher a kol., 2017).

To poté dokonce muze vyustit k podavani zavade€jicich a neopatrnych odpoveédi, které jsou
zpusobeny nedostatkem vnitini motivace a zajmem o ukol (McCord a kol., 2019). Aby
organizace zaujaly uchazece, nékteré z nich zacaly pii pohovorech klast netradi¢ni otazky, které
maji odhalit jedinecné vlastnosti kandidati a zaroveni by mély predstavit hravou kulturu jejich
organizace (napf. "Bojoval byste radéji s kachnou velikosti koné, nebo se 100 korimi velikosti
kachny?"). Tyto otdzky jsou nazyvany Oddball Personality Questions nebo zkracené¢ OPQ.
Vyzkumy zjistily, zZe ve srovnani s tradicnimi otazkami lidé hodnoti OPQ jako mén¢ uziteCné,
ale vice sympatické (Zhang, 2022). Moznym feSenim muZze byt i vytvoreni hry, pomoci které
bude mozné hodnotit uchazeCe a zaroven se vyporadat s problémem zakladni motivace

(McCord a kol., 2019).

Organizace musi byt opatrna. Potencialni uchazece, ktefi jsou cilem vyb&rovych fizeni, mohou
i né€kterymi nevSednimi metodami odradit. Konkrétné by organizace mély fesit potencialni

obavy nespravedlnosti, nepochopeni a zneuzivani informaci (Folger a kol., 2022).

6. Shrnuti a doporuceni

Metody pfijimacich pohovord jsou posledni dobou velmi ovlivnény novymi technologiemi.
Vétsina vétsich organizaci nyni pouziva v procesu vybéru umélou inteligenci nebo rizna
zafizeni jako pocita¢, telefon, ktera usnadiuji, a predev§im zrychluji proces vybéru.
Nejpopularnéj§imi metodami jsou online pohovory, video pohovory, vysoce automatizované

pohovory a gamifikace.

S pfichodem internetu se personalistim oteviely nové komunikacni metody, které mohou
vyuzivat pii vybéru zameéstnancut, predevsim v podobé online pohovord. Pandemie COVID-19

urychlila tento trend, ale je znat, ze posledni rok dochazi k poklesu jejich vyuzivani,

31



pravdépodobné kvuli ukonCeni pozadavkl na socialni distancovani a nedostatku investic do
technologii. Online pohovory vSak budou stile uzivany diky modernimu ekologickému
mySleni, jelikoz umoznuji snizit uhlikovou stopu. Vyhodami virtualnich pohovord jsou
nakladova efektivita a snadnd organizace. Nevyhodou je to, ze jsou Casto vnimany jako
neosobni a neautentické. Organizace by se tak mely snazit optimalizovat tento proces, aby

vyhovély riznym uchaze¢im o zaméstnani.

Asynchronni rozhovory, znamé také jako digitalni nebo video rozhovory, si v poslednich letech
ziskaly oblibu. Béhem té€chto pohovord uchazeCi o zaméstnani nahravaji své odpovédi na
predem vybrané otazky, které si pak zaméstnavatelé mohou piehravat kdykoliv chtéji. Muze se
také jednat o video, kde se uchazeci predstavuji a nataci tak svij video zivotopis. Vyzkumy
naznacuji, Zze video pohovory mohou usetfit Cas a penize jak uchazeCim o zameéstnani, tak
spoleCnostem, na druhou stranu nemusi byt vhodné pro pozice, které vyzaduji castou
komunikaci se zakazniky, a to kviili tomu, Ze u nich nevnika k zivé interakci mezi hodnotitelem
a uchazeCem. Uchaze¢i o zaméstnani navic tyto pohovory vnimaji jako neosobni a vyjadiuji
obavy o soukromi, férovost a svou digitalni gramotnost. Digitalni pohovory v§ak mohou byt
uziteCné pro prvotni vybér a redukci okruhu uchazec. Manazeti také mohou pozadovat

vypovédi od vice uchazect soucasné a hodnotit je s vice hodnotiteli.

Pokrok v oblasti umélé inteligence, po¢itacového vidéni a hlubokého u€eni vedl k vytvoreni
modeld, které dokazi uspésné rozpoznat neverbalni naznaky a osobnostni rysy kandidati a
udélat tak podrobnou automatickou analyzou digitalnich pracovnich pohovort. Cilem analyzy
je predpovédét, zda kandidat bude dobfe vykonavat konkrétni pracovni roli a zda zapadne do
firemni kultury. Vyuziti umélé inteligence pii pracovnich pohovorech tak muze vytvorit
spravedlivéjsi naborovy proces tim, ze prekona lidské predsudky a diskriminaci, ktera vznika
na zakladé fyzického vzhledu, etnického pavodu a pohlavi. Tyto vizualni podnéty, které
vyvolavaji implicitni predsudky, totiz uméla inteligence dokaze odstranit ze zaznamu a
hodnotitel se tak rozhoduje pouze podle odpovédi a jinych informaci. Studie vSak naznacuji, ze

lidé stale vnimaji osobni pohovory jako spravedlivéjsi.

Pojem gamifikace znamena pouziti hernich prvka a technik v nehernim kontextu. Zahrnuje

prevedeni stavajicich vybérovych metod, jako jsou testy osobnosti nebo testy situa¢niho

usudku, do herni podoby, obvykle prostfednictvim mobilnich nebo pocitaCovych zafizeni.

Tento piistup motivuje lidi k ¢innosti a zdbavé, ¢imz se zvySuje angazovanost a motivace. Pfi

naboru 1ze gamifikaci vyuzit k hodnoceni meékkych dovednosti, chovani a interakce s uchazeci.

Zpusob, jakym hraci plni tkoly béhem hry, je vSak pouze pfibliznou ukazkou toho, jak by se
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mohli chovat ve svych skute¢nych profesnich rolich, coz miize nékdy kandidaty zmast. Prestoze
gamifikace vykazuje pozitivni vysledky, je tfeba provést dalsi vyzkum, aby se potvrdila jeji

ucinnost a pouzitelnost.

Stale vice lidi se snazi zit udrzitelnym zptsobem. Tento trend piebiraji i spoleCnosti, které se
snazi také eliminovat svij dopad na zivotni prostiedi. Jednim ze zpusobl, jak mohou
spolecnosti ukazat sviij zavazek k udrzitelnosti, je tieba vyuziti ekologicky Setrnych pracovnich
pohovort. Misto nutnosti osobniho pohovoru, ktery vétsinou vyzaduje fyzickych pfesunt osob,
veetné pouziti dopravnich prostiedkt, 1ze vyuzit telefonické spojeni nebo videokonferenéni
software a vést pohovor na dalku, tedy snizit uhlikovou stopu, usetfit cas a v neposledni fade
finan¢ni prostfedky. Pohovory na dalku jsou jednoznacné Setrné k pfirodé a samoziejmé

nakladové efektivnéjsi pro uchazece i danou spolecnost hledajici nového zaméstnance.

Podle vyzkumi mohou byt strukturované pohovory uéinnou metodou minimalizace
diskriminace, ale ne vSak jedinou. Rovnéz novodobé technologie jako uméla inteligence a
roboticky zastupce mohou pomoci snizovat diskriminaci a vytvofit spravedlivéj§i poméry pro
uchazeCe. Z ptedstavenych resersi také vyplyva, ze uchaze¢i vnimaji Iépe pohovory, které se
tykaji pfimo pozice, o kterou se zajimaji. Pouzivani nekontextualizovanych osobnostnich
meéfitek pro vybér zaméstnanci muze vyvolat horsi reakce uchazeCi a vést k podavani
nevhodnych odpovédi. Jednim z doporuCeni je napiiklad pfizptsobeni otazek dané pozici,
vzdélani a zkuSenostem uchazeCe. Navic organizace mize pro lepsi vysledky pii vybéru
kandidati klast netradicni otazky, které odhali jedinecné vlastnosti uchazece. Pro zvySeni
atraktivity pro uchazeCe muze naptiklad spole¢nost nabidnout virtualni prohlidky konkrétniho

pracovisté.

Moznosti jak vést vybérové fizeni je mnoho, coz odpovida pestrosti pracovnich ¢innosti. Ve
své praci jsem se snazila zmapovat aktualni trendy. Je dulezité poznamenat, Ze tato reSerSe ma
sva omezeni, a to predev§im mnozstvim zkoumanych textl, coz muze vést k CasteCnému
zkresleni vysledkl. V archivech a knihovnach se zajisté nachazi vice ¢lankt, knih ¢i jinych
publikaci, které se vénuji nékterému trendu v piijimacich pohovorech. Kromé toho, vyzkum

mohl byt ovlivnén regionalnimi faktory, coz by mohlo ovlivnit obecnost vysledki.

V navaznosti na maj vyzkum modernich trendu u piijimacich pohovort by bylo mozné provést
kvantitativni analyzu udaju z realnych spole¢nosti, diky které by bylo mozné posoudit a
porovnat Cetnost pouzivani a aspéSnost riznych metod pohovort. To by bylo mozné provést

pruizkumem mezi personalisty nebo analyzou informaci o naboru zaméstnanct, které
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vypovidaji o pouzitych metodach, a urCenim které z nich vedou k nejvyssi mife uspésnych
nabort.

Existuje mnoho oblasti, které by bylo vhodné dale zkoumat a popsat. Jednou z oblasti by mohlo
byt zkoumani vyuziti technologii pii ptijimacich pohovorech, napfiklad vyuziti video pohovort
nebo hodnoceni na zdkladé umélé inteligence v Ceské republice. Vzhledem k pandemii, ktera
si vynutila praci v home office, a tedy i najimani zameéstnanct na dalku, jsou technologické
pohovory stale béznéjsi. Bylo by napftiklad pfinosné zjistit, jak jsou tyto pohovory efektivni ve

srovnani s tradi¢nimi osobnimi pohovory prave v nasi republice.

Dalsim dle mého zajimavym aspektem, je vliv socialnich médii a online pfitomnosti uchazect
u pracovnich pohovorti. Vzhledem k tomu, Ze je pro zaméstnavatele velmi jednoduché vyhledat
kandidatovu aktivitu v online prostifedi, mohou si o daném kandidatovi udé€lat obrazek jesté
pred samotnym pohovorem. Z etického hlediska je zkoumani socialnich medii potencionalnimi
zaméstnavateli patrné problematické. Bylo by praktické zjistit, jak zaméstnavatelé vnimaji
aktivitu v online prostfedi jako dalsi faktor pfi pfijimacim pohovoru, a do jaké miry si jsou
uchazeci védomi toho, ze by méli udrzovat pozitivni obraz pfi pifitomnosti v online prostiedi,

zvlasté na socialnich sitich.

Je patrné, Ze popularita vyuzivani netradi¢nich metod pohovort jako gamifikace ¢i pokladani
Oddball Personality Questions rychle roste. Tyto metody mohou pfispét k vybéru vhodného
kandidata na vybrany druh pracovnich pozic, a zaroven poskytnout kandidatim pozitivni
zkuSenost s organizaci. Uvedené metody maji urcité své limity a bylo by uzite¢né porovnat
ucinnost téchto netradi€nich metod s tradi¢nimi pohovory, napiiklad podle druhu pracovni

pozice.

Také by bylo piinosné prozkoumat, jak se otazky pii pohovoru vyvijely v prib€hu Casu a jak
odrazeji zmény na trhu prace ¢i ocekavani zaméstnavatelt. Napiiklad s nartistem prace na
dalku, zménam v pracovnim prostiedi samotném a globalizaci, kde se mohou do poptedi nove

dostat otazky tykajici se adaptability a mezikulturnich komunika¢nich kompetenci.

Potencialni oblasti vyzkumu by mohlo byt i zkouméni dopadu ptredpojatosti v procesu
pfijimaciho pohovoru. Existuje mnoho studii, které ukazuji, ze nevédoma predpojatost muize
ovliviiovat rozhodovani pfi piijimani zaméstnanci, a bylo by dulezité prozkoumat zptisoby, jak

tuto predpojatost eliminovat a podpofit rozmanitost a inkluzi v tomto procesu.

34



Lze konstatovat, ze pokud mluvime o moderni trendy v oblasti pracovnich pohovort, narostlo
v prubéhu let nékolik novych zajimavych alternativ, které je vhodné dale zkoumat. Kazdy
personalista i pracovnik, ktery je povéren vybérem nového zameéstnance, je pii praci vystaven
pozadavkim na zajisténi kvalitniho procesu vybéru, vCetné€ tspésného zakonceni, v podobé
pfijeti zaméstnance na konkrétni pozici. Provadénim vyzkumu a publikaci dosazenych
vysledkd je mozné témto pracovnikim znacné zefektivnit souvisejici procesy a poskytnout

doporuceni a navody, které pfi své profesi vyuziji.
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Zaver

Tato bakalarska prace se zaméfila na piijimaci pohovory, které maji zasadnim roli v procesu

naboru, jelikoz mohou rozhodnout o tom, zda se uchaze¢ na danou pozici hodi.

S ménicim se trhem prace a technologickym pokrokem doSlo k vyznamnym zménam ve
zpusobu vedeni piijimacich pohovort a objevily se nové trendy, jejichz cilem je zvysit u¢innost

a efektivitu tohoto procesu.

Pomoci modelu PRISMA se v této studii podafilo identifikovat nékolik modernich trendu v
oblasti pracovnich pohovort, véetné pouzivani novych technologii, psychologickych testa,
ekologickych moznosti pohovorii a pohovori zaméfenych na spokojenost uchazece. Tyto
trendy se v poslednich letech staly popularnimi diky své schopnosti zefektivnit proces naboru
a ucinit jej pro uchazece poutavéjsim. Vsechny metody maji své vyhody a nevyhody, které je
tfeba zvazit pii vybeéru té nejvhodnéjsi. Faktorem muze byt povaha pracovni pozice, poZzadavky
na kandidata a preference zameéstnavatele. Klicem k uspéchu je zvolit takovou metodu, ktera je
v souladu s hodnotami, cili organizace a zaroveni poskytuje co mozna nejvice spravedlivé

hodnoceni kandidatu.

Nové technologie jsou pouzivany u online pohovord, video pohovord, vysoce
automatizovanych pohovora a gamifikace. Jejim cilem je usnadnéni procesu a zkraceni doby
vybéru kandidatt, ale ukazalo se, Zze CasteCné omezuji osobni interakci a sniZzuji moznosti
uchazece projevit své schopnosti a znalosti. Je vSak zfejmé, ze s rychlym vyvojem a

zlepSovanim technologii, budou digitalni metody v pfijimacich pohovorech hrat stale vétsi roli.

Psychologické testy mohou poskytnout uzite€né informace o osobnosti a schopnostech
uchazecCe, a to pfedevsim u pozic, kde je pozadovana 1 vysoka socialni inteligence. Ale je tfeba

byt opatrny pfi jejich pouzivani a zohlednit souvisejici etické otazky.

S tim, jak spole¢nost mysli vice na zivotni prostfedi a snazi se zit udrzitelnéj§im zptisobem
zivota, rozviji se ekologické mysleni i v oboru personalistiky. Vedenim ekologickych pohovort
organizace ukazuje, ze bere svij zavazek k udrzitelnost vaznéi. VEtsinou se jedna o fizeni, které
jsou vedené na dalku, aby ani jedna ze stran nemusela pouzit neekologicky dopravni prostredek

k pfepravé na piijimaci pohovor.

Pohovory zaméfené na spokojenost uchazece mohou poskytnout uchaze¢im lepsi predstavu o
firemni kultufe a pracovnich podminkach. Negativem v daném piipadé vsak je, ze mohou vést

i k chybnému vybéru kandidati.
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Celkové tato bakalarska prace ukazala, ze je tfeba, aby spolecnosti stale sledovaly soucasné
trendy v oblasti pfijimacich pohovori a snazily se jim piizpusobit. Jediné tim si udrzi
konkurenceschopnost na trhu prace. Naopak spoleCnosti, které nadale pouzivaji tradicni metody
pfijimacich pohovort, se mohou ocitnout v nevyhod¢€, protoze nemusi byt schopny pfilakat

$pickové talenty nebo identifikovat nejlepsiho kandidata na danou pozici.

Samy spolecnosti by v zajmu uspéSného vedeni piijimacich pohovoru mély zvazit prijeti
novych trendd, jako jsou napiiklad online pohovory, gamifikace, ekologické pohovory nebo
strukturované pohovory. Timto zptisobem mohou spole¢nosti zlepsit naborovy proces a zvysit
své Sance na nalezeni vhodného kandidata pro danou pozici. Zaroven tyto spolecnosti musi

zajistit, aby byl proces vybéru spravedlivy, transparentni a konzistentni.
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