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Anotace
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je typologie osobnosti, ktera hraje dilezitou roli pii
fizeni lidskych zdrojii v pracovni sféfe, zejména pii ndboru novych zaméstnancli na
konkrétni pracovni pozice. V této bakalaiské praci budu mluvit o tématu psychologie a

tfizeni lidskych zdrojt.

V prvni ¢asti prace vysvétlim psychologicky pojem osobnost, kde upiesnim, jaké
Jsou jeji vlivy a co dokaze ovlivnit jeji vlastnosti. K tomu je tfeba uvést teorie osobnosti,
kde se okrajové dotkneme tématu psychodynamicky zamétené¢ho pfistupu,
behavioristicky zaméfeného piistupu a socidlné-kognitivniho piistupu. Bakalatska prace
obsahuje zéakladni typologie, na zaklad¢ kterych muZeme charakterizovat urcité typy

lidi, napt. z hlediska temperamentu.

Teoretickd ¢ast bakalaiské prace je vénovana celosvétové znamé typologii MBTI,
ktera se sklada ze 16 osobnostnich typt. Na jejim zdkladé mizeme odliSovat konkrétni
pracovniky na danych pracovnich pozicich, na kterych vykonavaji svou praci. Kazdy
osobnostni typ se charakterizuje specifickymi vlastnostmi, které jsou na specifickém
pracovnim misté bud’ pfinosem a vyhodou, anebo zna¢nou nevyhodou, kterd brani
K vykonavani prace a také muze branit v samotné seberealizaci pracovnika. Osobnostni
vlastnosti, na zéklad¢ kterych délime pracovniky na osobnosti typy, jsou velkym
pfinosem v persondlni praci. MBTI typologie nam napomaha porozumét pracovnikiim
v dané spolecnosti a napomaha ndm pochopit, jak k takovym zaméstnanciim pfistupovat

a jak vyuzit jejich nékdy az skryty potencial.

Ve ftieti, teoretické ¢asti budu mluvit o vybérovém fizeni. Vzhledem k tomu, Ze
samotnému vybé&rovému fizeni pfedchazeji urcité kroky, budu mluvit i 0 nich — zejména
souvislost s vybérovym fizenim a nalézanim spravného pracovnika na konkrétni

pracovni pozici ve spole¢nosti.

Cilem bakalatské prace je analyzovat rizné druhy typologie osobnosti a analyzovat

typy nejpouzivangjSich vybérovych fizeni, kterd se aplikuji v praxi, a nasledné tyto



poznatky spojit a najit optimalni feSeni z hlediska typu vybéru pracovnika na danou

pracovni pozici s ohledem na jeho osobnost.
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TEORETICKA CAST

1. OSOBNOST

Osobnost je charakteristika hodnoceni urCitého jedince. Kazdy c¢lovék ma své
specifické a individudlni vlastnosti osobnosti, na zdkladé kterych se odrazi chovani a
postoje K ur¢ité vzniklé situaci. Zjistit, pochopit a piedvidat, pro¢ se dany jedinec
specifickym zptsobem zachoval nebo zachova a jak nasledné fesi vzniklé situace, je
pomérné obtizné. A to ztoho divodu, ze na prvni pohled jedna vznikla reakce

doty¢ného na situaci, kterd mu dala podnét, mtize byt ovlivnéna i vice faktory. Ptiklad:

Clovék je svédkem kradeze vozidla, kterého je vlastnikem. Nebude se snaZit

pachatele na viastni riziko zadrzet, a rozhodne se necinné prihlizet.

Na vySe uvedeném kratkém konstatovani musime na kazdou c¢ast nahlizet
jednotlive, protoze muze byt spojena s rozdilnymi aspekty, které ovlivni osobni postoj
Clovéka. To znamenda, Ze z ukdzky mlzeme prvotn¢ vidét reakci, jako je mecinné
prihlizeni. Zde ptichazi Cas na otazky ,,pro¢“. Samotna reakce mize vychazet z vychovy
v dospivajicim veéku jedince, prozitymi udélostmi, ale také je to geneticky dané
(dédicnost). To znamend, Ze osoba milze mit sklon k ur¢itému typu postoje a chovani,
ke kterym ma genetické dispozice, anebo postoje Clovéka mohou byt ovliviiovany
okolnim prostfedim (média, rodina, socialni subkultura, vira a jiné). Dal§imi faktory,
které ovliviiuji osobnost ¢loveka a Casto se neberou v potaz, jsou zdravotni stav (nemoc)
a handicap, ktery mtze vyvolat pocit ménécennosti a mize byt zakladem pro vytvofeni
tendence si néco dokazovat. A to 1 presto, Ze vstupuje do osobni svobody druhych (napf.

nevhodné chovani, mobbing, bossing, sexudlni obtézovani, stalking).

Osobnost se zcela jisté projevuje navenek. Avsak neni podminkou, Ze jak se ¢lovék
chova, takovy ve skutecnosti je. Urcité vlastnosti osobnosti a sklony ziistavaji uvnitt a
vyjdou na povrch jen za specifickych okolnosti. Muzeme znat clovéka mnoho let, ale
muze pfijit situace, kdy ndm jeho reakce pfijde nepfiméfend, anebo naopak. A to
z diivodu, ze pii situacich, v niz jsme se s nim setkali, mu neslo o nic dostate¢né
podstatného, coz mélo za nasledek, ze se neprojevily vSechny aspekty jeho osobnosti.

Tento fakt poukazuje na to, Ze jsou osobnostni vlastnosti, o kterych se mnohdy ani nevi.
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Vlastnosti jako odvaha, bezohlednost a agrese se muzou objevit jen za opravdu
specifickych podminek, které mohou byt impulsem, aby ¢lovék projevil urcitou cast
osobnosti, kterd nam doposud nebyla znama. CoZz ukazuje na to, Ze osobnost ma vice

vrstev.

,,Os0bnost lze ponekud zjednodusené definovat jako komplexni a relativné stabilni
systém, ktery funguje jako celek, sklada se ze vzdjemné propojenych somatickych a
psychickych vlastnosti, projevuje se V reakcich na rizné podnéty a situace, resp.

v interakei s nimi. “*

Ke snadnéjs$imu charakterizovani osobnosti se pouziva metoda popisu jednotlivych
osobnich vlastnosti, které tvoii celek. Paklize se snazime o charakterizovani vlastnosti a
specifik osobnosti u jedince a chceme docilit odpovidajici kvality informaci, musi byt

tyto dil¢i vlastnosti stabilni a musi jit o dlouhodobéjsi predispozice.

Z hlediska charakteristiky osobnosti je tfeba rozliSovat dlouhodobéjsi osobni
vlastnosti a doGasné ,.aktudlni stavy & konkrétni projevy chovini*. Nicméné i v téchto
docCasnych stavech milzeme nalézt rtizné formy obecné tendence, které jsou pro
konkrétniho ¢lovéka (osobnost) specifické. Tyto doCasné stavy a konkrétni projevy
chovani na rizné podnéty jsou snadno pozorovatelné, coZz znamena, ze jsou piimo
méfitelné — na rozdil od osobniho rysu, ktery nemlzeme pozorovat. Osobni rysy

muzeme nepiimo dedukovat.

Zpocatku mezi psychology panovaly odliSné nazory v pohledu na to, co zejména

utvaii samotnou osobnost — zda ma vétsi podil na utvafeni dédicnost (genetika), ¢i

okolni vlivy prostfedi. Dnes uz tyto odliSné nézory jiz nejsou, protoze skutecnosti je, Ze

podil na osobnosti maji oba dva faktory.

'WAGNEROVA, Marie. Psychologie osobnosti. Vyd. 1. Praha: Karolinum, 2010, 13 s.
ISBN 978-80-246-1832-6.

2VAGNEROVA, Marie. Psychologie osobnosti. Vyd. 1. Praha: Karolinum, 2010, 14 s.
ISBN 978-80-246-1832-6.
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1.1 TEORIE OSOBNOSTI

Kazda teorie vychazi z urcit¢ho filozofického vychodiska a to je diivod, pro¢ o
teoriich osobnosti vznikaji rozpory. Proto teorie osobnosti v oboru psychologie nemame
jednotné. To nas vede k otdzce samotného vzniku osobnosti. Zda se utvari osobnost
z vnitinich faktorti, anebo z faktort vné&jSich, jaky je pomér vlivu na osobnosti mezi

nimi.

Kazda teorie by se méla opirat o tzv. empirické fakta. Empirickymi fakty rozumime
zkuSenosti z praxe anebo vysledky vyzkumu, ktery je ovéfitelny. Problémem kazdé

teorie je moznost subjektivniho zasahu a s tim spojena ztrata objektivnosti.

L. A. Pervin formuloval nasledujici ukoly teorie osobnosti, kterymi jsou odpovédi
na otazky co (struktura, viastnosti osobnosti), jak (determinace) a pro¢ (motivy). Tedy

na otazky, co je osobnost, jak funguje a proc. “3

V dnesni dobé jiz existuje nespocet psychologickych smérd z hlediska teorie

osobnosti, z nichz nékteré jsou:
Psychodynamicky zaméreny pristup

Tento ptistup spadd do jednéch z prvotnich, vychéazi z empirickych faktt, které se
opiraji o prace psychiatrii a psychologii s jejich pacienty. Toto badani je znamo svym
diirazem na psychodynamické mechanismy, které maji vliv na lidské jednani. AvSak
V tomto piistupu se objevuji opodstatnéné otazky, zda miiZzeme na zaklad€ pozorovani a
na zéklad¢ zkoumani osob s psychickym problémem konstatovat teorii o clovéku, ktery

je psychicky zdravy.

S. Freud vytvofil metodu strukturovani osobnosti znamou jako psychoanalyza.

., Prinosem bylo pripomenuti osobnostni dynamiky, vlivii ruznych intrapsychickych

*NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. Vyd. 2., rozs. A pieprac. Praha:
Academia, 2009, 500 s. ISBN 978-80-200-1680-5.
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konfliktit a z nich vyplyvajici uzkosti, i nutnost nalézt jejich reseni. Dilezité také je

potvrzeni faktu, Ze se osobnost formuluje jiz v détstvi. “*

Behavioristicky zaméreny pristup

Behavioristé, odmitajici pfistupovat k teorii osobnosti na zaklad¢ tradi¢nich pojeti,
vnesli do psychologie myslenku, ze je zcela zbytecné zabyvat se osobnosti jako celkem,
jelikoz chovani ¢lovéka je pomérné nestale a miize byt snadno ovlivnéno napft. ziskanim

novych poznatki.

Souhrn zvykidl a zpisob reagovani na urcité podnéty je vychodiskem uceni a
ziskavanim novych poznatki o ¢loveéku. Takova je predstava v behavioristicky

zaméfeném piistupu, redukujici osobnost na souhrn nau¢eného chovani a zvyku.
Socialné-kognitivni piistup k osobnosti

Jak jiz ndzev napovida, tento pfistup vici osobnosti se piiklani k tvrzeni, ze lidskeé
chovani a osobnost Clovéka vychazi z okolnich faktori, zejména socidlnich, které
dominuji utvareni lidského ,,ja“. Kognitivni procesy jsou samotnym zakladem tohoto

pojeti osobnosti.

Hlavni pfedstavitelé byli nazoru, Ze nelze predikovat lidské reakce na dané podnéty
z hlediska osobnostnich faktort, a to proto, Ze do samotné reakce na urcitou situaci se
promitne uz jen ta sama situace a dalsi faktory z vnéjsku. Predstavitelé také kladli duraz
na subjektivni vnimani okoli (které mtize byt u riznych lidi az diametraln¢ odli$né), coz
ma pifimy vliv na zplsob postoje ¢i reakce ¢lovéka na vzniklou situaci, ve které se

ocitne.
1.2 STRUKTURA MOTIVACNICH VLASTNOSTI OSOBNOSTI

~Pojem struktura osobnosti vyjadruje vnitini uspordadani osobmosti, tj. skladbu

jejich prvkii, dispozic, které jsou chdpany jako funkcni elementy, respektive jako

*VAGNEROVA, Marie. Psychologie osobnosti. Vyd. 1. Praha: Karolinum, 2010, 17 s.
ISBN 978-80-246-1832-6.
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elementy funkci riznych kategorii (vykonu, motivace, hodnoceni, formalni reaktibility
atd. — ¢. schopnosti, motivy, postoje, temperament...). Struktura poukazuje na urcity
trvalejsi stav, na relativné stalé usporadani, ale soucasné i na chovani tohoto

v or /4 (‘5
usporadaného celku.

Kazdy clovék a jeho osobnost maji jinou strukturu tzv. usporddani motivacnich
vlastnosti, na které reaguji. Kazdy ¢lovék reaguje na jiny podnét, ktery ho motivuje.
Zalezi na dominanci konkrétni struktury, kterd prevazuje nad ostatnimi a ktera, kdyz

dostaneme podnét, bude jedince motivovat.

,, Potireby se stavaji hybnou silou aktivity lidi a obsahem motivace lidské cinnosti jediné
tehdy, jestlize se odrazeji v jejich psychice ve formé uvédomeéni a prozivani, to znamend,
jestlize napéti, spojené s aktualizaci potreby, pronikne do veédomi. Na potiebach
vyristaji zajmy jako (v Fadé pripadi nepiimé) ukazatele potieb v podobé vztahu cloveka

Ve, r v v, o . o . sy v .. «6
K urcitym predmeétiim a jeviim, projevujici se snahou zmocriovat se jich.

*NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. Vyd. 2., roz$if. a ptfeprac. Praha:
Academia, 2009, 135 s. ISBN 978-80-200-1680-5.

SMIKSIK, Oldfich. Psychologicki charakteristika osobnosti. \yd. 1. Praha:
Karolinum, 2001, 98 s. ISBN 80-246-0240-7.
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O potiebach pojednava Maslowova pyramida:

Maslowova pyramida potreb

Ristové motivy
KdyZ to mim, chei toho mit vice. p Seberealizace
Kdyi to nemim, tak mi to nevad
" Prestiz ‘

Socidlni

‘/f,«‘ Jistoty '
V 4
/ '
ﬁ Fyziologické

Deficitni motivy

Zdroj’

Maslowova pyramida pojednava o zakladnich potiebach. Tyto zakladni potfeby maji
vztah s motivacni strukturou osobnosti. Pokud nemame naplnéné potieby fyziologické
(hlad, zizeni apod.), potiebu jistoty (bezpeci, ochrana), potrebu socidlni (laska, pocit
sounalezitosti), potiebu prestize neboli uznani (sebelcta, prestiz), nedostaneme se

Kk potieb¢ seberealizace, pii které dochazi k naplinovani osobnostniho potencialu.

Pokud nedochézi k naplnéni téchto zakladnich potieb, které zminuje Abraham
Harold Maslow, mtze toto neuspokojeni potfeb (nedostatek jidla, ztrata pocitu bezpeci,
odlouceni od socidlniho kontaktu apod.) vyvolat u dusevné zdravého ¢lovéka deprivaéni
syndrom, na zéklad¢ kterého se mize cely motivacni systém osobnosti vytratit. Takovy
jedinec musi nejprve naplnit veskeré tyto poteby, aby ho bylo mozné na zakladé jeho

vlastnosti motivacéni struktury motivovat.
,, K proniknuti do Struktury motivacnich viastnosti osobnosti se proto rozlisuji:

e potiteby zdakladni (Ci prvotni, primdrni), které jsou vrozené: moznosti a
podminky pro jejich uspokojovani a krystalizaci maji rozhodujici motivacni

vyznam pro projevy a dalsi rozvoj osobnosti,

" http://www.orlita.cz/wp-content/uploads/2013/12/Maslowova-pyramida.png
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e potieby druhotné (Ci odvozené, sekundarni), které vznikaji v procesu zivota

daného jedince jako ,,nadstavba “, reSp. specifikace potreb zdkladnich. 8

1.3 TYPOLOGIE OSOBNOSTI

Uz od pradavna se ¢lovék zajima o svou osobnost. Lidé se zacali srovnavat se
zvifaty a mezi sebou, v em jsou odliSni, nebo naopak co maji spole¢ného. Od
vizualniho porovnavani (stavba postavy apod.) se c¢lovek postupem casu dostal
k porovnavani z hlediska osobnosti (chovani, postoje, reakce na podnéty). Pojem
osobnost se v psychologii objevil v poc¢atcich 20. stoleti z divodu nutnosti studovat

dusSevni zivot ¢loveka jako celek.

Prace a zaméstnani jsou dllezitymi soucastmi zivota kazdého z nas. Ne kazdy je se
svou praci zcela spokojen. Néktefi z nds maji predstavy o zaméstnani, kde by se mohli
uplatnit a pln€ rozvinout své schopnosti jiz od détstvi ¢i v dospivani. Stale ale pievazuje
pocet lidi hledajicich zaméstnani, které by je napliiovalo a byli v ném tspé&sni tadu let,
¢i dokonce cely Zivot. Typologie osobnosti ma ve vybéru spravného zaméstnani svoji

ulohu. K tomu musime znat pfedevsim sami sebe.

1.3.1 HIPPOKRATOVA TYPOLOGIE OSOBNOSTI (5-4.STOL. PR.N. L.)

Nejstarsi typologie je od 1ékaiti Hippokrata a Galéna. Zékladem pro tuto typologii je
rozdeleni tekutin v téle (krev, hlen, Zlu¢, ¢erna Zluc). Kazda tato tekutina reprezentuje
jeden element (vzduch, voda, oheni, zem¢). Na zaklad¢ téchto ptirodnich elementl se

rozliSujit emperamenty: sangvinik, flegmatik, cholerik a melancholik.

e Sangvinik — osoba, ktera je lehkomyslna, bezstarostna, po emocionalni
strance stabilni. KdyZ se do néceho pusti, tak je pro dany okamzik pro véc

nadSeny, avSak netrvd to dlouho a za chvili na to zapomene.

SMIKSIK, Oldfich. Psychologicka charakteristika osobnosti. Vyd. 1. Praha:
Karolinum, 2001, 99 s. ISBN 80-246-0240-7.
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Melancholik — typ c¢lovéka, ktery se vyznacuje pesimismem. Formu
prozivani ma melancholik hlubokou a obava se budoucnosti i1 toho, co piijde.
Snazi se vyvarovat stresujicim situacim. Preferuje svlij vnitini klid, z ¢ehoz

vyplyva, ze své city a emoce nedava okoli najevo.

Cholerik — tento typ temperamentu vyvolava u jedince impulsy
nekontrolovatelného jednani. Svoje postoje a nazory takika neméni, a kdyz s
nim lidé nesouhlasi, tak po nich ¢asto pozaduje ustupky. Cholerik plsobi

mrzuté a je sobecky.

Flegmatik — je osoba, ktera je emo¢né vyrovnana, kterd ovSem nema rada
jakékoliv zmény. Flegmatik je spisSe ¢lovek, ktery ma rad stereotypni zplisob

Zivota.

1.3.2 JUNGOVA TYPOLOGIE OSOBNOSTI

C. G. Jung byl psychiatr pochazejici ze Svycarska a autorem typologie, ktera vnesla

introverzi a extroverzi do typologie osobnosti. K samotnému pochopeni Jungovy

typologie je dilezitd teorie, kterd vychdzi z jeho klinickych zkuSenosti. Podle Junga

rozliSujeme ,,Ctyri psychické funkce, nezavisle na obsahu: raciondlni mysleni a citéni,

iracionalni citi a intuici.”

9

Introvert:

Introvertni ¢loveék se vyznacuje uzavienosti. Mnohdy jde o jedince s velmi
bohatou fantazii, a to hlavné diky tomu, Ze Ziji ptedev§im vniting. Kvili své
vyborné piedstavivosti a fantazii maji ¢asto umélecké sklony, které nejsou
schopni prosadit a ukazat svétu, protoze okolni svét je spiSe obtézuje a
odtrhava od jejich vnitiniho svéta. Tyto osoby jsou nespolecenske, kdyz se
dostanou do spole€nosti, tak v komunikaci jsou vahavé, spiSe tiSSi a

naslouchaji ostatnim.

*NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. Viyd. 2., rozsi. a preprac. Praha:
Academia, 2009, 268 s. ISBN 978-80-200-1680-5.
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Musime brat v potaz, ze i introvert mize vyhledavat spole¢nost, zejména
je to typické pro obdobi osobnich krizi, kdy i opravdu uzaviena osoba

vyhledava socialni kontakt.

e Extravert:
Extravertni osoba je velmi spoleCenska. Ned¢la ji problém komunikovat
s ostatnimi. Na rozdil od introvertl se extravert citi pfijemné ve spolecnosti.
Tento Clovek je zavisly na minéni ostatnich. Extrovert mnohdy plsobi
spokojen¢ a je ziidkakdy Spatné naladén. Zaméfuje se také na realitu a na

okolni svét.

1.3.3 EYSENCKOVA TYPOLOGIE OSOBNOSTI

H. J. Eysenck byl némecko-britsky psycholog, ktery se vydal jinym smérem na
rozdil od svych kolegl a snazil se vyuzivat objektivni metody vyzkumu. ,, Eysenck byl
skepticky témér ke viemu, co se v psychologii osobnosti potvrdilo“®. Potvrdil
Hippokratovu typologii osobnosti a doplnil ji o dimenzi emocionalni stability

(stabilni/labilni).

Jungova typologie osobnosti tabulka:

introvert extravert
stabilni flegmatik sangvinik
labilni melancholik cholerik

Zdroj**

1NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. Vyd. 2., rozsii. a pteprac. Praha:
Academia, 2009, 306 s. ISBN 978-80-200-1680-5.

! http://www.samouk.cz/moodle/mod/presenter/view.php?open=1&id=241&chapterid=944
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1.3.4 KRETSCHMEROVA TYPOLOGIE OSOBNOSTI

Podle némeckého psychiatra E. Kretschmera mizeme nalézt spolecné znaky mezi

typem postavy a psychickymi vlastnostmi.

»Vychodiskem Kretschmerovy typologie bylo pozorovani souvislosti urcitych typii
stavby téla s urcitymi druhy psychickych onemocnéni. Kretschmer hovori o
souvislostech urcitého typu stavby téla a urcitého charakterového typu, geneticky vzato
tu ale jde spise o typy temperamentu. Zjistené souvislosti pak byly experimentalné a

.. vy ’ v 12
statisticky provérovany a zcasti potvrzeny.

Kretschmerova typologie:

Zdroj*®
Typy téla dle této typologie:

a) Astenik (leptosom) se vyznacuje del§imi konéetinami, uz§i postavou, slabou

muskulaturou a zpravidla vystouplymi Zebry.

2NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. Vyd. 2., rozsii. a pteprac. Praha:
Academia, 2009, 271 s. ISBN 978-80-200-1680-5.

13Http://intranet.tdmu.edu.ua/data/kafedra/internaI/patoIog_phis/cIasses_stud/en/stomat/ntn/Z/
02.CM1%282%29.Influence%200f%20CNS%20violations%200n%20organism%20reactivity.files/image01
1.gif
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b) Atletik méa postavu sportovniho typu. Na téle dominuje ramenni svalstvo a

typické jsou hubené dolni koncetiny.

c) Pyknik je charakteristicky vysokym procentem podkozniho tuku, je pro néj
typicky $irsi oblicej a kratké koncetiny. Oblicej pyknika je kulaty.
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2. MBTI

Clovék se bdhem svého zivota stile uéi néCemu novému, né¢emu dosud
nepoznanému. Jak jsme si jiz vysvétlili, kazda osobnost je jedine¢nd diky slozeni
vlastnosti, temperamentu apod., proto kazdy clovék citi potiebu seberealizace trochu
jinym smérem. Pravé typologie MBTI nam dokéaze pomoct pii zjisténi, co konkrétni

osoba poklada za dulezité a o jaky predmét seberealizace usiluje.

Typologie MBTI poméha ziskat, utfidit a zptehlednit takové informace, na zékladé

kterych mtizeme lidi rozdé€lit do Sestnacti osobnostnich typil.
2.1 POCATKY MBTI

Matka Kathryn Cookova Briggsova se svou dcerou Isabel Myersovou v oboru
psychologie osobnosti dosly ke stejnému zavéru jako C. G. Jung, aniz by to védély. Po
tomto zjiSténi matka s dcerou ucinily posun, ktery Jung nikdy neudélal. ,Vytvorily
prakticky pouzZitelny empiricky nastroj, znamy pozdeji jako Myers-Briggs Type
Indicator, indikator osobnostnich typit Myers a Brigg, neboli MBTI. Prvni zarodek toho

dotazniku vznikl kolem roku 1953.¢1

Po tomto prvnim zarodku dotazniku se zeny ocitly pod palbou kritiky. Psychologové
s akademickou hodnosti poukazovali na formalni nevzdélani v oboru psychologie. A
namitali, Ze pravé z tohoto diivodu nejsou Zeny dostateéné znalé, aby mohly méfit
osobnost. Navzdory této vIiné kritiky Zeny nepfestaly pracovat na svém instrumentu.
Diky cilevédomosti a nejspiSe 1 z divodu nevzdé€lani v oboru, Zeny dokéazaly na

problematiku nahliZet pod jinym uhlem.

Kdyz se kone¢na faze typologie MBTI dostala na vetejnost, téSila se velké

popularité¢. MBTI takika sama pronikla do personalniho managementu., ktery ji zacal

YCAKRT, Michal. Typologie osobnosti: pidtelé, milenci, manzelé, dospéli a déti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004, 18 s. ISBN 80-7261-112-7.
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pouzivat. MBTI se dostala do svétozndmych spolecnosti, kde tvofi diilezitou roli

Z hlediska tizeni lidskych zdroja.
2.2  OSOBNOSTNI CHARAKTERISTIKY V SYSTEMU MBTI

., Piidorys nasi osobnosti tvori v soustave MBTI dvé psychické funkce. Je to
kombinace zpuisobu, jakym prijimame informace, cili bereme véci na védomi, a zpiisobu,
Jjak se rozhodujeme, cili podle jakych méritek je vyhodnocujeme. Kazdou z téchto funkci
mame sklon uplatnovat v riiznych prostredich. Jednim z nich je nas vnitrni svet, to, ¢cim

. . - cov , o , . . «l5
Jjsme sami pro sebe, druhym je vnéjsi okoli, to, cim jsme pro druhé a oni pro nas.

Pro lepsi predstavu, jak syst¢tm MBTI vypadd, je tfeba vytvorit jakési Ctyfi
kvadranty osobnosti. Kazdy kvadrant ma dvé krajnosti, které se vztahuji k naSim
preferencim. Krajni body maji sva specifickd oznaceni identifikovana pismenem, které

ma s nimi pfimou souvislost.

Preference predstavuje volbu daného podnétu. Je to volba, kterou ovsem nemiizeme
ovladat. To znamend, Ze tento druh volby je vrozeny. Obdobné je to u extroverze,
introverze a u instinktu, ktery se objevi napf. ve stresové situaci, kdy nemame cas
rozmyslet dopady ptipadnych voleb, ale zareagujeme tak, jak ndm veli podvédomi.

Preferenci ziskavame od narozeni a je s nami po cely Zivot.

Je dokazané, Ze pii narozeni jsme piirodou obdarovani takovou schopnosti a
takovym potencialem, ktery nebudeme mit v celém prib&hu zivota. ,,Novorozenci tieba
v Austrdlii, Ciné, Mexiku, Tanzanii, Nové Guineji ¢i Norsku vydavaji v prvnich
hodinach naprosto totozné zvuky, v nichZ je mozZno rozpoznat tony uzivané ve vSech

recech. Jakmile ale zacnou napodobovat zvuky svého okoli, posiluji tim nékteré

BCAKRT, Michal. Typologie osobnosti: pidtelé, milenci, manzelé, dospéli a déti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2004, 22 s. ISBN 80-7261-112-7.
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kombinace, jejich mluvidla se vyvijeji v urcitem smeéru. Tim se soucasné uzavird cesta k

e o Voo ’ . ’ 16
Jjinym zvukiim a Fecovym kombinacim.

Zastoupeni osobnostnich typu v populaci:

ISF] ENFI
INTP ISFP .

|
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=
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INF]

EQES.TP ENFP = INTP
t EeT ESFP ENT]  11% ISFP
7% ESFP Esky ENTP

2% gy 4o O

Zdroj'’

2.3 CHARAKTERISTIKA SESTNACTI OSOBNOSTNICH TYPU

V této podkapitole si charakterizujeme jednotlivé osobnosti typy. Je jich Sestnact a
spadaji celkem do osmi dominantnich mentélnich nastroji. Kazdy osobnostni typ ma
vlastnosti, které jsou pro néj specifické. Na zakladé téchto rozdilu mizeme lidi urcitym
zpusobem selektovat do ptipadnych pracovnich obord, ¢i dokonce na piimé pracovni
pozice, které jsou vzhledem k jejich osobnostnimu typu idealnéjsi a v kterych mohou

byt ispésni ¢1 mohou vyuzit sviij doposud skryty potencidl.

18 EAKRT, Michal. Typologie osobnosti: pratelé, milenci, manzZelé, dospéli a déti. Vyd.

1. Praha: Management Press, 2004, 23 s. ISBN 80-7261-112-7.

YHttp://spt.skeletus.com/final.php?ressNTYWNTYWxVNGUCZIK CszExUpIFEoK3I5Jxh
09igrETQIKXBQKCsOEYyUpJINQJjJUYNTEZJJIbETIbOTs103YbOHs003Mw&chc=bfead37e4
85f27b343f1bbf4cfbfaffb
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2.3.1 EXTRAVERTNI SMYSLOVE VNIMANI

Do této skupiny zatazuje osobnosti typy ESFP a ESTP. ,Nejsilnejsimi strankami
jsou akceschopnost a flexibilita. Z profesniho hlediska se tyto typy nazyvaji
prizpusobive. Znamend to, Ze situace a ulohy vétSinou samy neméni ani primo
neformuluji, ale dokazi si poradit s tim, co je, nachdazet spise reseni za okolnosti, které

v . . ’ % r 18
nastanou, nez aby je sami predvidavé vytvarely.*

Pro extravertni pfizpisobivé typy je pfirozené na pracovisti rychlé jednani a
schopnost improvizace. Jen Vv ojedin€lych piipadech planuji néco dopiedu. Jejich
charakter se nejlépe hodi pro situace, kde museji okamzit¢ reagovat a feSit rtizné
problémy. Pro tyto osobnostni typy neni optimalni prace, ktera se odehrava na jednom
misté, napf. kancelarska. Typy ESFP a ESTP by mély vyraZet do terénu, ale nesetrvavat
na jednom misté. Vzhledem k tomu, ze Ziji pfitomnosti, je pro né ptirozené hledat rlizna

prakticka feseni.

Jako vSechny osobnostni typy i tento ma své slabé stranky. Jak jsem jiz zminoval,
slabou strankou ESFP a ESTP je planovani a pfedev§im planovani dlouhodobé. Dal$im
slabou strankou je urc¢ita mira nedislednosti. Plisobi Casto roztékané, u jedné Cinnosti

nedokazou setrvavat pfili§ dlouho a uz se vrhaji na dalsi.
ESFP

., Prizpiisobivé typy vyvazuji své primarni vnéjsi zaméreni (S) S obsluznym
introvertnim Citéenim (F), vnitfnim svétem prozitkii a hodnot. Jsou si vedomi

bezprostrednich potreb druhych a dokazi zaznamenat i okamzité zmeény jejich nalad. «19

BCAKRT, Michal. T ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 88 s. ISBN 978-80-7261-220-8.

YCAKRT, Michal. Typologie osobnosti: volba povoldni, kariéra a profesni iispéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 94 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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Osobnosti ESFP  preferuji zaméstndni, kde je viditelny vystup, kde mohou byt
aktivni, a také zaméstnani, kde se dostavaji do kontaktu s lidmi. Tyto osoby umé;ji fesit
piipadné neshody a spory mezi lidmi, to ovSem neplati, pokud piipadny spor maji
s nékym ony samy. Pfi vykonavani prace by se mély potykat napft. se situaci, kdy budou

komunikovat s klienty apod. ptimo, nikoliv prostfednictvim dalsich lidi.
ESTP

,,Dominantni extravertni Smysly S u nich vyvazuje introvertni Mysleni T, které se

stara o vécnou prakticnost, na rozdil od lidské prakticnosti ESFP. «20

Osobnosti typy ESTP mnohdy smétuji svou kariéru k zaméstndnim s urcitou mirou
adrenalinu. Specificka jsou proto zaméstnani jako policista, investicni makléf, realitni
maklét apod. Tento typ osobnosti je mistrem V komunikaci a ve vedeni diskusi. Pti
vyjednéavani zpravidla dominuje a dokéze vyuzit jakékoliv slabiny k prosazeni vlastniho
stanoviska nad protéjskem, aniz by si to sam uvédomoval. Nedostatkem takového

¢lovéka mlize byt napt. nizkd Groven empatie viici lidem, ktefi mu stoji v ceste.
2.32 EXTRAVERTNI INTUICE

,, Dominantni extravertni iNtuice N je dana dvéema typum, ENFP a ENTP, jez jsou
nazyvany objevitelskymi typy. V okolnim svété hledaji stdale nové mozZnosti a prileZitosti,
casto touzi zajit tam, kde jesté nikdo nebyl, zkusit to, co jesté nikdo nevyzkousel,
pracovat s lidmi a teoriemi novymi a jedinecnymi zpuisoby. w2l

Jak jiz Michal Cakrt ve své publikaci naznagil, pro osobnosti typy ENFP a ENTP je
dilezité, aby ve svém zaméstnani mohly vyuZivat vlastnich metod a vlastnich feSeni,

tzn. délat si véci po svém. Diky své fantazii a schopnosti spojovat rizné témata,

CAKRT, Michal. T’ ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 98 s. ISBN 978-80-7261-220-8.

2CAKRT, Michal. Typologie osobnosti: volba povoldni, kariéra a profesni tispéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 103 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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myslenky a inovativni napady jsou vybornymi kandidaty pro obory jako marketing,
reklama. Také se hodi do spole¢nosti, pro které je otazka prikopnického ptistupu k trhu
klicovym faktorem. Diky schopnosti vidét véci komplexné dokazou tyto osoby

stanovovat realné dlouhodobé plany spolecnosti. Jsou dobrymi organizatory.
ENFP

,Aby byli ENFP uspésni, potrebuji venovat pozornost dobrému vyvoji své
sekundarni funkce, kterda vyhodnocuje prival podnétii zprostiedkovanych jejich iNtuici.
ENFP vyvazuji svou touhou po objevovani a inovacich zamérenim na interni hodnoty a

- , f «22
pocity introvertnim Citénim F.

Talent, seberealizace a schopnost inovacniho mysleni jsou zavislé na pracovnim
prostiedi. PakliZe je tento typ osobnosti v takovém prostiedi, kde panuji slabé kolegialni
vztahy, tak ENFP ztraci pravé tyto schopnosti. Pro tuto osobu je dilezité, aby vychazela
s firemni kulturou a etikou dané spolecnosti. Pokud se neztotozni s firemnimi ideély,
netrva dlouho a proti témto zdsadam se postavi. Osobnostnimu typu ENFP vyhovuje
pruzna pracovni doba, tedy takové, kterou si zaméstnanec viceméné urcuje sam. Na

druhou stranu nema4 rad stereotypni tikoly ¢i €innosti.
ENTP

,Pro ENTP je sekundarni funkci jejich mysleni T. Jsou to logické typy, které
vSechno, co prichazi zvenci, musi nutné provérit v ocistci své logické analyzy. ProtoZe je
navdzana na iNtuici, ktera jejich niterné mysleni napdji stale novymi mozZnostmi, mohou
jejich uvahy, analyzy a interpretace zabihat do neuvéritelnych zakouti, v nichz nikdy

r v . /4 . ’ ((23
neni predem jasné, co objevi.

22CAKRT, Michal. T ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 110 s. ISBN 978-80-7261-220-8.

ZCAKRT, Michal. Typologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni iispéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 114-115 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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Osobnostni typy ENTP maji predevsim potencial z hlediska dlouhodobého
planovani a ve vytvaieni pripadnych strategii firmy. Nejvice ho dokdzou vyuzivat, kdyz
spolupracuji s kolegy, ktefi jsou stejnymi osobnostmi. K seberealizaci potiebuji urcitou
miru samostatnosti, naopak pro ENTP neni pfijatelnd situace, kdy mu je piikazovano,

jakym zptisobem ma praci vykonavat.
2.3.3 EXTRAVERTNI MYSLENI

., Extravertni mysleni T je dominantni funkci typu EST) a ENTJ. Charakterizuje
vecne ucelove lidi. Divaji se na svét realisticky z hlediska logické analyzy a praktického
reseni problému. Nebavi je o svéte jenom premyslet a hloubat tak, jak to nékdy miize
stacit objevitelskym typuim, ale musi jej i ménit. «24

Typy ETIJS a ENTJ dominuji v fizeni tymu, ktery maji za ukol vytvofit ¢i zménit,
napt. urCité procesy ve spolecnosti. Tyto typy maji tzv. tah na branu, nevzdavaji se a
snazi se dosahnout svého cile. Bézné je, ze se tento typ Clovéka brzo stdva jakymsi
vidcem tymu — pii urCitych ¢innostech se zcela sim ujme pozice lidra. Je pro néj
naprosto pfirozené rozddvat tkoly a ¢innosti ostatnim. Jsou orientovany na vykon prace

a aktivitu prace.

ETIJS a ENTIJ jsou zatvrzeli skeptici. Jejich slabym mistem je, Ze své podiizené
nedostatecné chvali za splnéné ukoly, které jim pfidelili. Mohou plisobit po emocni
strance chladng, avSak jejich vécné zpochybiovani neni ni¢im osobnim, coz si podiizeni

ale Casto neuvédomuyji.
ESTJ

., Ucelové typy s preferenci Smyslového vnimdni ESTJ vyvazuji své extravertni
Mysleni vnimavosti viici realite, prakticnosti a detailu. Smysly dodavaji jejich

rozhodovani bezprostredni data, prave aktuadlni ulohy, problémy k reseni a nezbytnou

#*CAKRT, Michal. Typologie osobnosti: volba povoldni, kariéra a profesni iispéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 119 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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fakticitu. Nazhavi je to, CO je konkrétni svou povahou nebo co bude konkrétni,

hmatatelné a okamzité i ve svych vysledcich. “®

Pro jejich préci je nezbytné, aby jim nadiizeni dali jasné informace o tom, ¢eho ma
jeho tym, ktery vede, dosahnout. Typy ESTJ dodrzuji harmonogram, ktery si samy
stanovily, a Ipi na dislednosti prace a jsou proti jakémukoliv promarnéni ¢asu. Jeho

podfizeni jsou vzdy sezndmeni s ukoly a o¢ekavanim, které jsou na n¢ kladena.
ENTJ

. Ucelové typy s preferenci iNtuice ENTJ dosahuji rovnovihy viici svému
extravertnimu Mysleni zapojenim introvertni iNtuice N. Ta je obohacena smyslem pro
moznosti, pravidelnosti a vztahy mezi jednotlivymi objekty jejich zajmového pole. Spise
nez na kazdodenni bezchybny béh, efektivitu a udrzbu existujicich systémii obraceji svou

C . 26
pozornost na jejich zlepSovani a inovaci.

Typy osobnosti ENTJ netoleruji ptipadné hlidani jejich prace nékym jinym, neradi
se setkavaji s tim, kdyz jim do jejich prace hovoti nékdo jiny. V manazerskych funkcich
se nebrani nékdy az diktatorskym zptsobem fidit druhé a mize dojit az k manipulaci.

Oproti typu ESTJ se neboji vydat smérem, ktery neni zcela probadany.
2.3.4 EXTRAVERTNI CITEN{

., Dominantni extravertni Citeni F je spolecné dvema typiim, ESFJ a ENFJ, které se

ke svétu obraceji osobnim a zainteresovanym zpiisobem. Potiebuji hodné komunikovat,

2CAKRT, Michal. T’ ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 124 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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byvaji ochotni podat pomocnou ruku a spolupracovat. Oteviené a neprehlédnutelné
27

vyjadruji, co citi, a davaji najevo, cemu veri a ¢im se v zivoté ridi.

ESFJ a ENFJ jsou velice spolecensti. Na rozdil od predeslych osobnostnich typt
ESTJ A ENTJ jsou ochotni chvalit své podiizené za splnéné ukoly — nepiistupuji k nim
skepticky a nemaji potfebu se v nich pitvat. Osobnosti typy ESFJ a ENFJ oplyvaji

empatii, diky které si zaméstnance ziskavaji na svou stranu.

Slabou strankou téchto typl je pfijimani kritiky. Typy s extravertnim citénim si
kritiku vykladaji piili§ osobné. Misto toho, aby kritiku piijimaly k vysledku néjakeé
prace, tak ji chapou jako osobni selhani, ze ony samy nestoji za nic. To muze vést ke

zbyte¢nému promarnéni piilezitosti, které se jim nabizeji.
ESFJ

., Prakticti koordinatori, ESFJ, vyvazuji své dominantni extravertni Citéni F
introvertnim Smyslovym vnimadanim S. To se stard o smysl pro realitu, proto to, co je
tady a ted’ a co je mozné uskutecnitelné v dohledném case. Mivaji radi prakticka

zaméstnani s rychlou odezvou a hmatatelnym vystupem. «28

ESFJ jsou vybornymi tymovymi hraci. Ve skupiné, kterd tvoii tyto typy osobnosti,
muzeme vycitit stabilni prostfedi. ESFJ maji radi prosttedi, které je stalé, s danymi
pravidly a normami. Mizeme fici, Ze maji radi stereotypni praci, kterd neni zarodkem
pro vytvateni stresu. Paklize se lidé osobnostniho typu ESFJ ocitnou v prostiedi, které
je nestalé a od vedeni je na n€ vyvijen natlak z hlediska normy vykonu, pak to ma
opacny efekt, tzn. negativni dopad na jejich vykon. Pokud pfistupujeme k témto lidem

S ohledem pravé na jejich osobnostni typ ESFJ, budou loajalnimi zaméstnanci.

2"CAKRT, Michal. T’ ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 133 s. ISBN 978-80-7261-220-8.
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ENFJ

, ENFJ podporuji své dominantni extravertni Citeni F funkci dovniti obrdcené
iNtuice N. Odhaduji, jaké schopnosti diimaji v ostatnich lidech a podle moznosti se je
budou snazit probudit. Casovy horizont jejich uvazovani je dlouhodobéjsi a potieba

okamzitych a konkrémich vyslediai slabsi nez u ESFJ.“*

Oproti typu ESFJ, ktery nejradsi vychazi a postupuje podle rtiznych ptedpist a
norem, ENFJ pouziva piedpisy a normy jen jako pomyslnou zakladnu, podle niz se
odchyluje. Tito lidé dokazou vyborné¢ vyuzivat prezentacni dovednosti jak pired

jednotlivcei, tak pred velkym poctem posluchacti.
2.3.5 INTROVERTNI SMYSLOVE VNIMANI

,,Dominantni introvertni Smyslové vnimani S je dano dvema typum: ISFJ a ISTJ.
Jsou to lidé, jejichz nejsilnéjsimi strankami je schopnost proniknout do hloubky oboru,

Specializovat se a také stabilizovat. «30

Lidé s introvertnim smyslovym vnimanim vychazeji z predpist, postupti, které jsou
pevné stanoveny. Maji radi systemati¢nost. PakliZze maji pracovat s ur€itymi procesy ve
spolecnosti, je bézné, Ze se opiraji o to, co doposud fungovalo. Nemaji sklon tyto

procesy ménit. Nemaji radi zmény.

Tento typ lidi se vyznacuje svou houZevnatosti, diky niz jsou odhodlani dokoncit

ukol, ktery jim byl zadan. Ke spole€nosti a svému nadfizenému jsou velice loajalni.

CAKRT, Michal. T ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
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ISFJ

,,Realizovat se dobre mohou ve zdravotnictvi, jako ucitelé a poradci v oblasti
mezilidskych vztahii a zdravi. Casto vSak zvoli starost o rodinu na plny tivazek, protoze
je pro né tolik dilezité uznani od druhych, snadno se urazi. Jsou velmi skepticti k
teoriim a moznostem, které nikde dosud nevidéli fungovat. Uspésnost méFi pomoci
viditelnych a dokazatelnych vysledkii. Pri dlouhodobych procesech vyzaduji opakované
ujistovani a prubézné vyhodnocovani, kterée jim potvrdi, Ze jsou na spravné ceste. «3l

Pro typy ISFJ je dulezité, aby vystupem jejich prace byla pomoc lidem. Jsou k sob¢
a kpraci, kterou vykonavaji, pftili§ tvrdi. Vynikaji v pracovnich ¢innostech, které
vyzaduji uréity fad a presné stereotypni postupy. Slabinami téchto lidi je obcasna

pfehnand obava z néceho, co se ve skuteCnosti viibec nenastane. Také mnohdy nemaji

»tah na branu®, neumé¢ji se prosadit.
ISTJ

,ISTJ se uplatni v$ude tam, kde je vyZadovana svédomitost a odpovédnost. JSou
uzavieni a neradi se sveruji. Davaji prednost overenym postupum a velmi neradi
riskuji. Rychle odhadne, co je podle aktualné platného systému sprdavny postup, a CO
naopak ne. Prohresky proti pravidlum netoleruje a rad se drzZi nejriiznéjsich navodi,

L , 32
prirucek a schémat.

Oproti ESTJ, ktefi jsou schopni se na vyzvy ¢i ukoly ihned vrhnout, osoby typu
ISTJ potiebuji ziskat Sirokou Skalu kvalitnich informaci a aZ posléze se vénuje danému
ukolu naplno. Na rozdil od ISFJ se tento typ lidi spiSe zaméfuje pfimo na dany vykon
nez na pomoc. Kdyz se neshoduji priority osoby ISTJ s prioritami kolegli, pak muze

mit nizkou Groven empatie.

31 http://www.mujtyp.cz/ochrance/
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2.3.6  INTROVERTNI INTUICE

., Vidct dovniti obracena apriorni iNtuice N charakterizuje vizionarské typy. Poji se
bud’ s extravertnim Citenim F u typu INFJ, nebo Myslenim T, mame-li co do cinéni

s INTJ, <38

Tyto lidi v bézném Zivoté nazyvame vizionafi. Je pro né charakteristicka abnormalni
mira propojovani riznych faktort, které se zdaji byt spolu zdanlivé nesouvisejici.
Tento typ lidi stale la¢ni po dalSich a dalSich informacich. Nenastdva u nich situace, kdy
by si fekli, ze jiz znaji vSe. Typické pro vizionaie je urcité nahlizeni do budoucna.

Vizionati voli zaméstnani, kde se setkdvaji pouze se skupinami o malém poctu lidi.
INFJ

,, Diky svému prociténému a osobnimu pristupu nachdzeji s ostatnimi spolecnou rec¢
snadnéji nez vétsina jinych introverti. Ackoliv vétsinou nevyhledavaji popularitu, slavu
ani funkce, casto je bez vétsiho vlastniho pricineni ziskavaji. «34

Diky vétsi mife socialniho citéni tyto typy pisobi v malych skupinach, kde pomoci
svych specifickych vlastnosti, které je charakterizuji, dokdZzou vnést do skupiny smér.
Také umi rozvijet osobnost kazdého jednotlivce v dané skupiné. U typu INFJ se miize

stat, Ze tato osoba je uzaviena ve svych piedstavach a idejich.
INTJ

., Logicti vizionari INTJ uplatiuji systémovy pohled, Vv nemz hlavnimi hodnotami je

bezrozpornost, vecnd konzistentnost a logicka robustnost, to, co lze dokadzat jako

bezchybné a spravné. Byvaji podobné uikolove orientovani jako logické uicelové typy. «39

BCAKRT, Michal. Typologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni iispéch.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2010, 166 s. ISBN 978-80-7261-220-8.

$CAKRT, Michal. Typologie osobnosti: prdtelé, milenci, manzelé, dospéli a déti. Vyd.
1. Praha: Management Press, 2004, 327-328 s. ISBN 80-7261-112-7.

33



Logic¢ti vizionafi dokézou na piipadny problém nahlizet celistvéji. Paklize pfijali
cilevédomi a jsou schopni ud¢€lat vSe, aby své plany realizovali,. Pak ale mtize opadnout

jejich nadseni. Nasledné€ se snazi naCerpat co nejvice informaci a vrhaji se dalsi ¢innosti.
2.3.7 INTROVERTNI MYSLENI

Jak jiz vime, introvertni typy jsou uzavieni lidé, ktefi si svoje emoce, myslenky a
postoje nechavaji ve vétsiné piipadi uvniti sebe, proto ostatni lidé, napt. kolegové na
pracovisti, miizou nabyvat dojmu, ze tento Clovék je nevypocitatelny, a jen stézi mu

dokézou porozumeét.

Komunikace u tohoto typu je znacné slozitd, myslenky introverta jsou pfili$
komplikované ¢i abstraktni na to, aby je dokazal sd¢€lit svym kolegiim. Pokud se tito
lidé rozhodnou své mySlenky sdé€lit, mohou byt pfili§ utrzkovité, slozit¢ a
nepochopitelné. Charakterizuje je jejich Ipéni na malickostech a kritické postoje, neni
pro typické chvaleni. Pusobi velmi chladn€, protoze se brani po emocni strance

projevovat.
ISTP

., Prakticti analytici ISTP obraceji svou pozornost na pritomna fakta, skutecnost a
jeji detaily prostrednictvim sekunddrniho extravertniho Smyslového vnimani S, jimz
hledaji jejich pouZitelné uplatnéni za prispéeni dominantniho introvertniho Mysleni T.
Byvaji uspesnejsi tam, kde mohou ocekdvat bezprostredni vysledky spise nez

dlouhodobé systéemové zmeény. «36

®CAKRT, Michal. T’ ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
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Lidé typu ISTP se zamétuji predevsim na urcité procesy a na jejich vyuziti nez na
jejich zménu. Pokud vznikne jakykoliv problém, jsou pohotovi a dokdzou zareagovat
takika okamzité. Vyhovuji jim pfedevsSim prace v terénu, kde jsou znadmky rizika a
¢astecné adrenalinu. Jejich chvile ptichazi, pokud jsou v néjaké stresové situaci. Prave
Vv takovych okamzicich zvladaji rizné moznosti, a to diky tomu, zZe si dokazou zachovat

chladnou hlavu.
INTP

., Pokud v nécem vynika nade vsemi, pak je to schopnost budovat systémy uplné od
nuly a vyhledavat logické nesrovnalosti. Tento skepticky samotar miize byt okolim

vniman jako podivin. Ze vsech 16 typu byva nejvic odtrzeny od skutecného sveta. «37

Tento typ je zaméfeny na teorii, Casto se zajima o riizné souvislosti, které mohou
mit k sobé opravdu daleko. Paklize nalezne né&jaka feSeni, sam nespéchd s jejich
uskutecnénim a tuto tlohu pfenechava nékomu jinému. Nenajdeme nikoho lepSiho nez

INTP, pokud fesime né¢jaky problém, ktery je tézko pochopitelny.
2.3.8 INTROVERTNI CITENi

Do introvertniho citéni spadaji typy ISFP a INFP. Jsou to osoby, které miZeme
charakterizovat jako velice empatické jedince, ktefi maji schopnost vcitit se do druhych.
Casto opomijeji sami sebe a vénuji se ostatnim. Kuptedu je Zene jejich ,,ja, kterému

naslouchaji. Casto jejich volby lidé zprvu nechapou.

Maji schopnost na kazdou situaci a na kazdého clovéka nahliZet individudlné a
v zadném piipad¢ neselektuji lidi dle jejich chovéni, ale nahliZeji na n€ z mnoha whlu,

na zakladé kterych se snazi vS§emu porozumét.

Slabou strankou je zejména jejich oddanost a neschopnost skloubit osobni zivot
S pracovnim. Stava se, Ze tento typ lidi omezuje sam sebe na tkor prace ¢i své rodiny,

pfi¢emz vniting trpi.

$http://www.muijtyp.cz/vedec/
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ISFP

., Prvni z nich, ISFP, byvaji praktictéjsi a orientuji se lépe v pritomné chvili. Nekdy
se mohou chovat a projevovat jako ESFP v tom, jak se v nastalé situaci dokdzi vyznat a
vyresit ji, zejména jde-li o jeji mezilidskou stranku nez vécné aspekty. «38

S témito lidmi se malokdy setkdime ve vysSich pracovnich pozicich, a to zejména
kviali neochoté¢ planovat. Osobu ISFP miizeme popsat jako clovéka, ktery pfi
vykonavani prace zapojuje své srdce, protoze Ipi na tom, aby vysledky pifinaSely lidem

pozitiva.
INFP

,, INFP nebyvaji vzdy tak pohotovi a hbiti jako ISFP, ale zato jdou na véci, které je
zaujmou, S vétsi intenzitou a zdpalem. Radi situaci do hloubky rozvazi, zobecni ji a

, ., e 39
pokusi se najit analogické reseni.

Oproti ISFP osoby INFP nezapominaji na sebe samotné. Pomahaji druhym, ale
nezapominaji na své cile, které si stanovily. Dokazou rozpoznat v lidech potencial, i
kdyZ na prvni pohled neni patrny. Napomahaji lidem, aby si sami uv€domili, jak maji
konkrétni problém feSit a tim se pfipravovali na podobné situace. INFP se hodi pro

pracovni pozice, jako jsou napt. Skolitel a kou¢.

8CAKRT, Michal. T’ ypologie osobnosti: volba povolani, kariéra a profesni uspéch.
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3 PRIJIMACI RIZENI

Samotnému pfijimacimu fizeni pfedchazi hned nékolik kroku, které s nim piimo

souvisi. Stoji za to, abychom je zde zminili a zkrdcené o nich néco povedéli.

Abychom ziskali komplexnost vyuziti typologie osobnosti v pracovnim prostiedi,
zejména pii naboru kompetentnich novych zameéstnancii, musime stanovit kritéria,
kterymi by ptipadny zaméstnanec na konkrétni pracovni pozici mél v idealnim ptipade
disponovat. CoZ znamend, ze se musime uchylit k analyze pracovniho mista. Musime
vyuzit metody, jako je pozorovani, konzultace s nejbliz§im vedoucim dané pracovni
pozice €1 napft. sbér informaci od lidi na stejné pracovni pozici. AvSak zde se dostavame
do uskali. Zaméstnanci mohou vidét v této metod¢ hrozbu ptid€lené prace navic, anebo
dokonce ohrozeni jejich plsobeni ve spolecnosti. To povede ke zcela zkreslenym
informacim. Musime tedy napf. k zaméstnanciim pfed zahajenim analyzy pracovniho
mista pfistoupit a vysvétlit jim, proC jejich konkrétni pozici analyzujeme, a presvédcit
je, Zze 1 pro né je to prinosem. Samotni pracovnici védi o své pracovni pozici nejvice.
Jsou nejveétsimi nositeli informace z hlediska pracovnich pozic. Paklize se ndm
dostanou zcela objektivni a vérohodné informace, miizeme i pti samotné analyze najit

V procesech moZnosti, jak lidem jejich praci usnadnit.

Jak jsem jiz zminoval, je nesmirng diileZité co nejvice potlacit subjektivni pohled na
danou pracovni pozici. V novéjSich spolecnostech a ve spoleCnostech, které jsou
stereotypné fizeny a nevyuzivaji novych metod a nerozvijeji své know-how, mizeme
vidét, Ze pfi samotném vybérovém fizeni neberou v potaz firemni kulturu. Pravé ona
muze byt mnohdy tim spravnym ukazatelem, jak najit zaméstnance, ktery dokaze plné
vyuZit a rozvijet sviij potencial. Spolecnosti, které jsou Uspé$né a expanduji, ¢i
dokonce uz piimo pisobi na mezinarodnich trzich, pfistupuji pii vybéru zaméstnanct

jinym zpiisobem.

Paklize mame pracovnika, ktery je vzdélany, méa bohaté zkuSenosti v dané oblasti,
ale neshoduje se s firemni kulturou a jejimi hodnotami, nedokaze plné vyuzit svij
potencial a miiZze se stat, ze spoleCnosti nepiinadsi takoveé vysledky, kterych je tieba.

Oproti tomu pokud mame pracovnika, ktery sice nema takové znalosti a ani zkuSenosti,
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ale ptesto se shoduje s firemni kulturou a jejimi hodnotami, je pro spole¢nost mnohdy

daleko lepsi perspektivou.

Pro¢ tomu tak je? Spolecnosti dokdzou raznymi vzdélavacimi kurzy ¢i Skolenimi,
mentoringem apod. pfipadného zameéstnance, ktery se shoduje s firemni kulturou,
obohatit o znalosti a dokdzou ho uvést do problematiky oboru. Zaméstnance ale naucit
jisté synergie s firemni kulturou nelze. Paklize se budeme snazit pfeorientovat etické
hodnoty zaméstnance k obrazu svému (zmeénit jeho ,,ja*), mizeme dosahnout zmény,
avSak jen na urcitou dobu, po niz se doty¢ny vrati ke svym zvyklostem, které jsou

pevnou soucasti jeho osobnosti.
U¢el vybérového pohovoru

Ucelem pracovniho pohovoru je seznamit se s informacemi o uchazec¢i o konkrétni
pracovni misto. Pohovor slouzi k zji$téni informaci nad rdmec téch, které se dozvime
z ptedem zaslaného motiva¢niho dopisu, zivotopisu a napf. dotazniku, ktery mizeme

konkrétnimu zajemci o pracovni misto piedlozit pfed samotnym zacatkem pohovoru.

,, Cilem pohovoru je doplnit tyto udaje podrobnéjsimi a konkrétnéjsimi informacemi
o schopnostech, postojich, zkusenostech a osobnich vlastnostech, které Ize ziskat behem
osobniho setkani. Takova setkani zaroven poskytuji prileZitost posoudit, zda dany
jedinec ,,zapadne* do organizace a zda obé strany — a do jaké miry — budou moci spolu

V66 {(40
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Vyhody a nevyhody

Pohovory individudlni a skupinové maji své vyhody, ale zaroven také své
nevyhody. Ur¢ité nevyhody vSak miizeme potlacit, nebo dokonce zcela eliminovat.
Zékladnim faktorem, jak upozadit ty, které by se odrazily ve vybrani ne zcela vhodného
kandidata na pracovni misto, je byt na kazdy pohovor ptipraven. Pohovor se oznacuje

jako strukturovany. Ur¢itou miru subjektivity pii vybérovym fizeni muze personalista

““ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 369 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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potlacit pfizvanim dal$iho zaméstnance, ktery bude nadiizenym (manaZzer, vedouci
pracovnik apod.) pracovnika na pozici, na kterou je vypsano vyberové fizeni. Manazer
¢1 jiny vedouci pracovnik miize klast doplnujici otazky kandidatovi na pracovni misto a

tim pohovor dopliovat.
., Vyhody pohovorii:

o Poskytuji osobé vedouci pohovor prileZitost pokladat kontrolni a do hloubky
jdouci otazky tykajici se dosavadnich uchazecovych zkusSenosti a
prozkoumat, do jaké miry jsou schopnosti v souladu s tim, co pozaduje dané
pracovni misto.

o Poskytuje uchazeci stejnou moznost posoudit organizaci, osobu vedouci

pohovor a pracovni misto.
Nevyhody pohovorii:

e  Mohou vést k chybam a subjektivnimu posuzovani uchazece.
e Nedostatecnd validita, pokud jde o predvidani pracovniho vykonu, a

v o . vy ;s v o ’ vo ¢4l
nedostatecna spolehlivost ve smyslu méreni téhoz u riiznych uchazecu. *

3.1 DRUHY PRIJIMACIHO RIZENI/POHOVORU

Kazdy druh pohovoru se hodi na urcité pracovni pozice. Neexistuje jeden druh
pracovniho pohovoru, ktery by byl univerzalnim a mohl se pouzivat s pfihlédnutim k
riznym druhlim pracovnich pozic (jejich naroky, podminky apod.), aniz by to mélo

Vv kone¢ném vysledku pfimy vliv na vybrani toho spravného zadatele o pracovni misto.

Vzhledem k tomu, Ze z pochopitelného diivodu se kazda spole¢nost snazi obsazovat
volné pozice pokud mozno t€émi nejlepSimi kandidaty, ktefi splituji vSechny podminky

pro vykonavani prace, se objevily rizné¢ druhy metody vybérovych fizeni. Rlzné

“ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vyddni. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 370 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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metody druhti pfijimacich pohovorti byly vytvofeny s cilem maximdlné vyuzit

efektivnosti pti ndboru novych zaméstnanct na nové vzniklé pracovni pozice.
3.1.1 INDIVIDUALNi POHOVOR

Jak jiz nazev napovida, individudlni pohovor probiha mezi dvéma lidmi. Je to
nejbeznéjsi typ pohovoru, ktery se snazi o nalezeni vhodného kandidata na volné
pracovni misto. Tento typ pohovoru je u prevazné vétSiny kandidatl na danou pracovni
pozici velice obliben, a to proto, ze nemusi stavét jedince do takové stresové situace,
ve které by se ocitl, kdyby se jednalo o pohovor skupinovy. A také proto, ze se mnohdy
uchaze¢ dokaze daleko 1épe rozpovidat mezi Ctyfma o¢ima. Takovy ¢lovék nam pak

muze poskytnout kvalitni, ale i kvantitativni informace o sob¢é samém.

Velkym kladem tohoto typu pohovoru je moZnost daleko lépe komunikovat
s osobou, kterd je introvertni. V individudlnim pohovoru mizeme zjistit pomérné
dalezité informace o uchazeci, které bychom se jinak nemuseli dozvédét, a to proto, ze
vetsSing introvertd by mohlo byt i nepfijemné komunikovat a mluvit o sob¢ pied vice

lidmi.

Nejvétsi nevyhodou individudlniho pohovoru je zejména moZnost subjektivniho

pohledu na jedince.
3.1.2 SKUPINOVY POHOVOR

Skupinovy pohovor je takovy pohovor, kterého zucastni 2 a vice uchazect. Vyuziva
se predevS§im ve vybérovém fizeni na pracovni pozice, které jsou v dolni Casti
organizacni struktury. Avsak tento typ pohovoru miiZzeme napft. uplatnit ve vyb&rovém
tizeni, kde hleddme zaméstnance pro osobni prodej, protoze pravé ve skupinovém
pohovoru, na rozdil od individudlniho, mizeme snadné&ji porovnat miru extraverze

mezi uchazeci a také miru asertivity (sebeprosazovani).

Vyhodou tohoto typu pohovord je z pohledu personalisty usetfeny cas. Celkové
vybéroveé fizeni se tim razantné zkrati. Personalist¢ nebo osoba odpovédna za vybér
zaméstnance musi ale dbat na to (zvolit ur¢ité metody), aby toto usetieni ¢asu nevedlo

K ur¢itym chybam ve vybéru toho spravného zaméstnance.

40



3.1.3 VYBEROVA KOMISE

Vybérova fizeni pomoci typu vybérové komise zahrnuji 2 a vice tazatell, ktefi se
piimo podili na vybéru potencionalniho zaméstnance. Tento typ pohovoru ma své jisté
vyhody, mezi které mizeme zahrnout moznost efektivni zjisténi dovednosti uchazece
pomoci kladeni riznych typl otazek, které jsou z hlediska rtiznych pohledu na danou
pracovni pozici zna¢nym piinosem. Kazdy z ¢lenti vybérové komise spada do jiné ¢asti
organizacni struktury (napf. personalista, oblastni manaZzer, generalni feditel). To pfinasi
ruzné pohledy na danou pracovni pozici a také naroky na uchazece, aby tuto praci mohl
vykonévat. Nevyhodou ovSem je, Ze u uchazece mize vzniknout urcitd mira nervozity,

ktera mize mit vliv na analyzovani jeho schopnosti.
3.1.4 TELEFONICKY POHOVOR

Tento typ pohovoru neni standardni, avSak v urcité¢ mife se vyskytuje. Pfevazné se
pouziva ve formé pohovoru, ktery je rozdélen do n¢kolika kol. To znamena, Ze pokud
uspesné absolvujete tento pohovor, dany personalista ¢i osoba zodpovédna za vybérové
fizeni vas pozve k osobnimu setkani, k jinému druhu pfijimaciho fizeni (individudlni

pohovor, skupinovy pohovor apod.).

Pti telefonickém pohovoru dame uchaze¢i moZnost piedstavit se a n&jaky €as na
veskerou svou prezentaci. Vyhodou je, Ze mizeme zastihnout uchazece neptipraveného,
dostat cenné informace, jak dany pracovnik dok4Ze mluvit tzv. spatra, a do jisté miry

muzeme sledovat improvizace v komunikaci.

Nevyhodou tohoto pohovoru pochopitelné je, Ze daného zaméstnance nevidime. O
¢lovéku miizeme zjistit mnoho informaci uz jen z tzv. feci téla, kterou v tomto piipade

nemuzeme hodnotit.
3.1.5 VIDEOPOHOVOR

Videopohovor slouzi prevazné k preselekci uchazeci a uspote ¢ast. Tento typ neni
v EU moc vyuzivan, a to z jednoho specifického diivodu. Valna ¢ast obant EU neni
oteviena st€¢hovani za praci, kdezto v USA je béZzné, Ze 1idé odchazeji i do jiné zemé,

aby tam mohli pracovat na své kariéte. Tento typ pohovoru tedy odstrafiuje urcitou
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bariéru uchazect, kteti o pracovni nabidku maji zajem a jsou ochotni se i piestéhovat,
ale dostavit se jen na pohovor je pro né napi. z hlediska ekonomického nevyhodné ¢i

zcela nemozné.
3.1.6 POHOVORY U OBEDA NEBO VECERE

, Unas nejsou zatim moc rozsirené a jejich vyuziti je zejména pri obsazovani

vy s . , o\ ’ vy , .y , , v 42
vyssich pozic. Cilem miize byt proveéreni socialnich dovednosti uchazece pod tlakem.

K vyznamnym vyhodam tohoto specifického pohovoru mizeme ftadit setkani
uchazece nebo potencionalniho zaméstnance na neutralni pidé. To vede k jistému
zmirnéni nervozity z prostiedi, které je pro néj cizi. Je ale potfeba zminit, jak jiz bylo
feceno v citaci ¢. 42, Ze tento typ pohovoru se pouziva predevsim u vyssich pozic, takze
uréitd nervozita by se, pokud uchaze¢ ma jistou praxi v obdobné pozici, kterou

nabizime, neméla objevovat.
3.1.7 ASSESSMENT CENTRE

~Komplexnéjsi pristup kvyberu pracovnika nabizi assessment centre (termin se
nepreklada, ale kdysi byl pouZzit velice presny termin ekvivalent ,, diagnosticko,vycvikovy
program ) Assessment Centra poskytuji dobrou prileZitost toho, do jaké miry uchazeci

.y v . 43
vyhovuji kulture organizace.*

Pomoci assessment centre mizeme ziskat o uchazecich kvalitni a kvantitativni
informace (dovednosti, kompetence, osobnosti rysy, vlastnosti, postoje), které ve

srovnani s predeslymi druhy pohovori, dostaneme jen stézi.

Tento typ pohovoru je velice naro¢ny, musi byt spravné veden, dillezita je opravdu

podrobna pfiprava, finanéni naklady a realizace. Nejdulezitéjsi je vSak mit

*http://is.muni.cz/do/rect/el/estud/ff/js14/pers_psych/web/pages/05-
pohovory.html#typy

“*ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 361-362 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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kvalifikovany tym ve svém oboru (psychologa a personalistu), ktery ma jiz né&jaké

zkuSenosti anebo je velmi dobfe sezndmen s assessment centre.
3.2 METODY VYBEROVEHO RiZENI

V podkapitole 3.1 jsme piedstavili nejznaméjsi typy pohovort. Kazdy z nich mtze
byt veden urcitou formou ¢i metodou. Volime je s ohledem na dané pracovni misto,

které nabizime a inzerujeme.

Je tieba zvolit metody a strukturu pohovoru, abychom zjistili co nejvice informaci 0
uchazeci. Pouzivame ktomu jiz zminované metody obsahujici diagnostické a
psychologické testy, kter¢é nam pomuzou k doplnéni ptipadnych informaci a které
muzou byt 1 kritériem, pro¢ dané¢ho uchazece pfijmout na pracovni pozici, ¢1 nikoliv.

Nékteré postupy vedeni pohovoru bych zminil.
3.2.1 BEHAVIORALNI METODA

,Jejim cilem je zjistit pripravenost uchazece vzhledem k dané pozici a proverit
validitu uchazecovych vypovédi. U tohoto pohovoru je vhodna pritomnost dvou
personalisti, kdy jeden klade otazky a pozoruje reakce uchazece a druhy zapisuje jeho
odpovedi. Otdzky jsou zaméreny na konkrétni chovani v minulosti a jeho ndsledkai.

Tento typ pohovoru snizuje moznost stylizace ucastnika.

Pohovor je zaloZen na systematickém kladeni otazek zamérenych na redlné pracovni

. . v . . v o ; <4
Situace, se kterymi se uchazec setkal, a jejich reseni.

3.2.2 NATLAKOVA METODA

Tato metoda je v praxi velice malo vyuzivana. Je pravda, Zze diky ni muzeme nejlépe
sledovat postoje uchazece ke stresu, ktery unéj vyvoldme. Nicméné hlavnim a
zavaznym negativem, které dokonce pievysi samotnou zminovanou vyhodu metody, je

to, Ze tento zpusob vedeni pohovoru vrha na spole¢nost Spatny pohled.

*http://is.muni.cz/do/rect/el/estud/ff/js14/pers_psych/web/pages/05-
pohovory.html#typy

43



Kazdy uchazec¢, ktery se dostavi na pohovor, nesmi odchazet s negativnim pohledem
na spole¢nost. Této situaci v této metod¢ vedeni pohovoru zabranit nelze. V poslednich
letech se zacinaji spolecnosti orientovat na firemni kulturu ¢i na eticky kodex. Tento
pristup k pohovoru mitize jit proti samotnému etickému kodexu, ktery si spolecnost

stanovila.
3.2.3 STRUKTUROVANE POHOVORY ZAMERENE NA SITUACI

., V pohovorech orientovanych na situaci (nekdy se také vika pohovory orientované
na kritické pripady) je pozornost soustredena na radu situaci nebo pripadii (udalosti), v
nichz lze chovani lidi povazovat za néco, co ukazuje na budouci vykon. Je popsdna
néjaka typicka situace a uchazec je pozadan, aby rekl, jak by se s touto situaci vyrovnal

nebo jak by se v ni zachoval. “*

Tato metoda je zaméfena na piipadové studie, uchazeci muze byt predlozena
situace, se kterou se muze setkat, ale také situace, ktera se momentalné napf.
Vv organizaci fe$i. Na zaklad¢ této metody, kdy se navrhne uréita situace z dané¢ho
pracovniho mista, dochazi k oboustranné vymeéné informaci mezi personalistou

(informace o uchazeci) a uchazecem (informace o pracovnim mist¢).

®ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 375 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Ptiklad situa¢ni otazky:

NASLOUCHANI

Nékdy zakaznik nechce pfimo fici, co chce, a vy musite naslouchat sdéleni skryvajicimu se za
slovy. Reknéte mi néco o piipadu, kdy jste byl schopen napomoci uskute¢néni prodeje.

e Proc nechtél zakaznik fici, co chce?

e Jak jste si ovéril/a, Ze jste jej skutecné pochopil/a?

o Jak jste zjistil/a, Ze je pro zdkaznika dobré, kdyz vnimate to, co je skryto za jeho slovy?
e Splnil/a jste skutecné toho dne svij ukol?

o Je ten zakaznik porad jesté vasim zakaznikem?

e Meélijini lidé s timto zdkaznikem néjaké problémy?

Zdroj*

3.3 DISKRIMINACE

,,Od roku 1990 se i v byvalém socialistickém bloku, tedy vietne Ceské republiky,
stale vice ozyvaji hlasy poukazujici na diskriminaci uvniti spolecnosti. Tématy
diskriminace se zabyvaji nejen sociologove, socialni psychologové, filosofove, pravnici,
novinari, ale i radovi obcané. Ti jsou totiz dennodenné vystavovani vice ¢i méné
zjevnym ci skrytym formam diskriminacniho chovani a jednani ze stramy riiznych

. , . 47
spolecenskych slozek.*

Pojem diskriminace je v souvislosti s personalistikou, konkrétnéji s pfijimanim
novych zaméstnanci, dilezitym tématem, o kterém si je potieba néco fici. Diskriminace
muze byt z hlediska rasy, véku, pohlavi, ndboZenstvi, zdravotniho a fyzického stavu,

sexualni orientace, ale také z hlediska tzv. prekvalifikovanosti.

®ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 375 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

“"MATEJKA, Marek a Pavel VIDLAR. Vse o piijimacim pohovoru: jak poznat druhou
stranu. 2., pteprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007, 61 s. ISBN 978-80-247-1972-6.
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Diversity management a personalni ¢innost

O této vySe zminované odliSnosti se zabyva diversity management, ktery ma za
ukol tyto rozdily potlaCovat ¢i zcela odstraiiovat. Diversity management navic vidi
Vv rozdilnosti a riiznorodosti pozitiva, z kterych tézi. Jako ptiklad bychom mohli uvést
spolecnost IBM, ktera si na diverzité¢ zakladd a je plné oteviena rozdilnosti téchto

diskrimina¢nich prvkd.
331 VEK

,,Jak jiz vime, ke konci roku 2006 bylo dlouhodobé bez prace nejvice uchazecu o
zaméstnani, kteri spadaji do Kategorie muzi ve véku mezi 45 a 59 lety, se stredoskolskym

vy s . . ;o Vv e 48
vzdeélanim bez maturity. V tésném zdavesu se drzi Zeny s tymiz parametry.

Lidé starSi vékové kategorie se mnohdy setkdvaji S neochotou zaméstnavateld jim
dat praci. Casto si to zamé&stnavatelé zdiivodiuji tim, Ze tito pracovnici jiz nebudou
podavat takovy vykon jako osoba mladsi. Nékdy az ke kritické neochoté
zameéstnavatell dochazi tehdy, pokud misto hledd c¢loveék preddichodového veku.
V takovém pitipadé mize byt uchaze¢ z pohledu personalisty neperspektivni pro

budoucnost spolecnosti.

Diskriminace z hlediska véku v nizké v€kové kategorii je také dtlezitym aspektem,
se kterym se piimo ¢i nepiimo setkavame. Pfevazné jde o absolventy. Ti nemaji

potiebnou praxi v oboru, a tim se stavaji nezajimavymi z pohledu zaméstnavatela.
3.32 POHLAVI

Rovnopravnost Zen v pracovni sféfe je fadu let probiranym tématem, ktery vyvolava
stale nové a nové diskuze. AC mlzeme fici, Zze se rovnopravnost na trhu prace Zen
razantn¢ zlepSila, stile se setkdvame se situacemi, kdy je jedna a ta samé prace

ohodnocena rozdilnou mzdou a dal§imi jinymi slozkami mzdy, jako jsou napf. odmény.

®MATEJKA, Marek a Pavel VIDLAR. Vse o piijimacim pohovoru: jak poznat druhou
stranu. 2., pteprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007, 63 s. ISBN 978-80-247-1972-6.
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Dale také muzeme sledovat urcitou diskriminaci na vybranych pracovnich pozicich,

napt. v bezpecnostnim sektoru.

Jak jsem jiz zminoval, diskuze na téma rovnopravnost zen na sebe Casto strhava
veskerou pozornost a opomiji se fakt, ze se ve spolecnosti objevuje (sice méng¢, ale bylo

by nespravné ji prechazet) i diskriminace z hlediska muzského pohlavi.

Priklad:

Muz se prihlasil na pozici ucitel v mateiské skole. Reditelka Skolky pozvala tohoto
uchazece a spolu s nim dalsi uchazecky. Pri pohovoru zjistila, Ze ma lepsi predpoklady
pro vychovu a uceni deéti nez zdajemkyné o totéz pracovni misto, avsak radeji prijala
osobu zenského pohlavi. Duvodem byl strach, Ze by nékteri rodice v tomto ohledu mohli

hiife tento fakt snadset, stéZovat si a kritizovat MS.
3.3.3 ETNICKA PRISLUSNOST

Jedna se o citlivé téma dnesniho svéta vcetné ceské spolecnosti. Vzhledem
k ndariistu migrace prislusniku jednotlivych kultur i na vizemi Ceské republiky dochdzi ke

skutecnosti, které nebyvaly do roku 1990 tak bézné. «49

Diskriminace na zaklad¢ etnické ptislusnosti vznika jako valna vétSina jiz v détstvi,
zejména pii vychové nebo na zakladé zkuSenosti, které mizou ovliviiovat postoje a

nazory.

S masivni diskriminaci etnické pfislusnosti se mizeme hojné setkavat pravé v této
dobé&. V poslednim roce dochéazi k masivnimu pfilivu valecnych uprchlikd, ktefi jsou
jiné etnické pfislusnosti a jiného ndbozenského vyznani. Tento pfiliv bude mit vliv na
celkové postaveni Clenskych zemi EU k diskriminaci, které povedou k ur€itym

opatfenim, aby nedochézelo v tomto ohledu k jakémukoli znevyhodiovani.

®MATEJKA, Marek a Pavel VIDLAR. Vie o prijimacim pohovoru: jak poznat druhou
stranu. 2., pteprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007, 75 s. ISBN 978-80-247-1972-6.
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3.3.4 ZDRAVOTNI STAV A SEXUALNI ORIENTACE

, Zameérne se tato dve témata spojuji v jednu pasaz, protoze je povazuji co do
Cetnosti vyctu v kazdodenni praxi za marginalni, le¢ ne nediilezita. Rozdélme zdravotni
stav na dve oblasti. Na somatické a psychické postiZeni. Kazdy tento handicap ma

odlisné projevy z pohledu diskriminacniho jedndni. “*°

3.3.5 PREKVALIFIKACE

Diskriminace z pohledu piekvalifikace se mize projevit nékolika zptsoby. Jednim
Z nich je to, ze zaméstnavatel vypiSe vybérové fizeni na vySsi pozice, napt. na liniového
manazera, a mezi uchazeci se objevi osoba, ktera ma vysokou miru odborné kvalifikace
a bohatou pracovni praxi na stejné, nebo dokonce vyssi pracovni pozici. V takovém
ptfipadé ji personalista miize vnimat jako hrozbu — pokud tohoto uchazece pfijme, po

kratké dobé ho pfestane prace napliiovat, omrzi ho a odejde.

Dalsi moznosti je strach o svou vlastni pracovni pozici, Casto nastava situace, kdy
napt. manazer hledd do svého tymu posily. V tomhle ptipadé pokud se piihlasi osoba
S lepsi pracovni praxi a napf. i vzdélanim, mize to vyvolat v manaZerovi pocit ohroZeni

vlastniho mista.
3.4 PROSTREDI

Prostfedi, v kterém se bude vykonavat vyb&érové fizeni, je dullezitou soucasti
usp&sného pohovoru a dileZitou soucasti, jak z kandidata dostat potiebné informace. Je
dilezité si rezervovat urCitou kancelat, kde personalista bude vykonavat vybér
zameéstnancl, anebo mit zamluvenou jednaci mistnost. ,, Byt oddeélen psacim stolem
nebo velkym stolem vytvari velky odstup. Dava jasné najevo ,,my*“ a ,,vy“ a miize byt

odstrasujici zejména v pripade, Ze je tazatelii nekolik. Je mnohem lepsi obejit se bez této

MATEJKA, Marek a Pavel VIDLAR. Ve o prijimacim pohovoru: jak poznat druhou
stranu. 2., pteprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007, 77 s. ISBN 978-80-247-1972-6.
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51 (. y y o . .
Pokud nemame jinou moznost nez vyuzit prostory kancelare s psacim

velke barieéry.
stolem, mnoho personalisti doporucuje piesednout si zpoza stolu blize k uchazeci.

Samoziejmé tak, abychom nenarusovali jeho osobni prostor.

Je dilezité byt se spolupracovniky domluven, aby v ptipadé probihajiciho pohovoru
nevstupovali do kancelafe ¢i jednaci mistnosti. Pokud tak ucini, naruSuji tim
harmonogram pohovort, ale pfedev§im mohou vyrusit uchazece a tim muizeme ztratit

urcité informace, které mohou byt cenné.

Pokud jde o vyruSovani pfi probihajicim pohovoru, musime dbat na to, abychom
méli veskeré elektronické zatfizeni vEetné mobilu vypnuté nebo alesponi ztlumeny zvuk.
Musime piedchdzet jakémukoliv naruseni pohovoru. V dnesni dob¢, zejména
V pracovnim Zivoté, se jen tézko obejdeme bez mobilniho zafizeni. Stdle s nim
manipulujeme, a tak se muze stat, Ze zapomeneme vypnout zvuk a béhem pohovoru
zacne telefon vyzvanét. V takovém piipad¢ se omluvime uchazec¢i a v Zadném piipade

nesmime hovor pfijmout.

,, Potrebé délat si poznamky se nevyhnete. Neni prosté redalné, abyste si pamatovali
v§echny detaily. V zasadé byste si mohli délat poznamky na vasem laptopu nebo
palmtopu, ale castecné by to mohlo kandidata rusit, a také neni jednoduché psat, aniz
byste se prilis soustredili na klavesnici a display. I pres vSechny jizlivé poznamky papir

a pero funguji nejlépe. “52

3.5 NASTROJE POUZIVANE PRI POHOVORU

Jsou urcité zakladni dovednosti, které slouzi k tomu, abychom mohli zvysit
efektivitu vybérového fizeni. Pomoci nastrojit miZzeme o kandidatovi dostat cenné

informace, které bychom jinak neméli moZnost zjistit.

*ICLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vyd. 1. Brno: CP Books, 2005, iv, 49 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.

2CLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vlyd. 1. Brno: CP Books, 2005, iv, 49 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.
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3.5.1 PRVNI KONTAKT

Prvni kontakt, prvni vtefiny a prvni minuty jsou nejdulezitéjsi v praci obchodnika,
konzultanta, Skolitele, personalisti atd. Béhem prvnich vtefin si Cloveék vytvori
subjektivni pohled, na zakladé kterého formuje urcité postoje k dané osob&. Brian
Clegg urcuje nekteré faktory, které mohou napomoci k vytvofeni dobrého prvniho

dojmu.
,,Faktory:

e Podani rukou a usmeév — dava dojem, Ze je kandidat vitan.

o Predstavte se a reknéte, jaka je vase role.

o Oznamte kandidatovi, co se bude dit, Méjte na paméti, Ze vy jste v pOziCi
moci — vy vite, co se bude odehravat. Pro kandidata miize byt prostiedi a
postup cizi, informace jej vsak mohou uklidnit.

o Ma-li kandidat za sebou dlouhou cestu, nespéchejte s pohovorem a nejdrive
mu nabidnéte obcerstveni.

o PohodIné kandidata usadte. Vyhnéte se takovym situacim, jako napr. Ze
usadite kandiddta do nepohodiného kiesla nebo do mnohem nizsiho, nez je
vase.

e Nabidnete sklenici vody nebo salek caje ¢i kavy. «53

3.5.2 NASTROJ TICHA

., Jeden z nejefektivnéjsich ndstroj pohovorii je ticho. Prinutit se niC nerikat miize byt
docela obtizné. Miizete mit néco, o cem byste radi mluvili — ucelem pohovoru vsak neni
hovorit o svych oblibenych tématech. Nebo se vam muiZe zdat, Ze ma kandidat problémy,

chcete mu pomoci, a tak se do toho zamotdte.“* Pomoci této metody mizeme zjistit

CLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vyd. 1. Brno: CP Books, 2005, iv, 14 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.

**CLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vyd. 1. Bro: CP Books, 2005, iv, 26 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.
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informace navic, které bychom se jinak nedozvédéli. Ticho plisobi na uchazece
dojmem, ze o sob¢ nefekl tolik, kolik je vyzadovano, a tak zacne sdélovat informace
nad ramec. Jako takika u kazdého ndastroje musime zvazovat, kdy tuto metodu
pouzijeme. Paklize ndm uchaze¢ sdéli obsahlé a podrobné informace, je zcela zbyte¢né

tento nastroj pouZit.
3.53 PRESTAVKY

Je dilezité si rozvrhnout urcity harmonogram pohovoru, jak dlouho bude (navic
musime pocitat s moznou casovou odchylkou). Harmonogram zminuji proto, ze je tieba
brat v tvahu pauzu po kazdém pohovoru (napt. 5), kdy se osoba vedouci vyberové

fizeni odreaguje a tzv. pro€isti hlavu.
354 REC TELA

Neverbalni komunikaci musime sledovat jak u sebe (u osoby vedouci pohovor), tak
u uchazece. Musime zamezit situaci, kdy bychom mohli vysilat negativni neverbalni
signaly smérem ke kandidatovi. ,, Budte si védomi drieni téla. Shrbenost miize
znamenat, zZe se nudite nebo vas néco nezajimd. Pohyby tvare urcené k potlaceni zivnuti
nebo svedeni na nose mohou piisobit jako preziravost. Kdyz se prilis dlouho divate
Jjinam nez na kandiddta (at uz do vasich pozndamek, do jinych dokumentii, nebo dokonce

na strop ¢i z okna), opét miizete signalizovat nedostatek zdajmu. >

3.55 ZPETNA VAZBA

Zpétna vazba je v dneSni dobé& ¢asti a nastrojem pohovoru, na ktery se ¢asto zapomina.
Kazdy uchaze¢ chce pochopitelné védeét, jak pii pohovoru obstal. Zpétna vazba by méla
byt sdélena zaméstnancem, ktery byl ptitomen.,, V pripadé ustniho podani by méla
zacinat tim, zZe budete prezentovat kritéria pro rozhodnuti, poté byste méli kandidata

povzbudit, aby si proSel své nedostatky v tomto ohledu. Jakkoli je ubohy kandidatitv

>>CLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vyd. 1. Brno: CP Books, 2005, iv, 20 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.
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vykon, neposilejte jej pry¢ s pocitem, ze jiz pro néj neni zadnd budoucnost a nikdo ho

nikde nezaméstna.

«56

3.6 ZAKLADNIi PRUBEH VYBEROVE RIZENI

Pribéh vybérového fizeni se 1iSi podle toho, jaky typ (individudlni pohovor,

skupinovy pohovor, assessment centre) a metodu (natlakové pohovory strukturované

pohovory zaméfené na situaci apod.) zvolime. Nicméné jsou Casti vybéroveého fizeni,

které mnohdy zustavaji stejné nebo se 1isi jen v detailech.

Preselekce uchazecli prostiednictvim zaslanych motivacnich/pritvodnich
dopisi a zivotopist. Dalsi preselekce muze byt zvolena formou
telefonického pohovoru (podkapitola 3.1.4), braného jako jakési predkolo
vybérového tizeni.

Pozvani (Cas, misto, dopravni spojeni, koho kontaktovat nebo po kom se
ptat) vybranych kandidath pomoci elektronické posSty nebo mobilniho
telefonu (pokud se sidlo spole¢nosti nachazi v arealu ¢i misté, kde se tézce
hleda, doporucuje se zaslat v ptiloze mapa s oznaenim). ,,Je také treba rict
vratnym nebo bezpecnostni sluzbé, kdo prijde. Na uchazece udeéla dojem,
kdyz se dozvédi, e jsou ocekdvani. >

Privitani piichozich kandidatl, nabidnuti ob&erstveni. Casto jsou uchaze¢tim
k dispozici rizné prospekty a ¢asopisu spolecnosti, kde se mohou dozveédét
rizné informace ohledné napf. firemni kultury, etického kodexu a déni ve
spolecnosti.

Ptivitani uchazece/i na pohovoru, podat ruku, pfedstavit se a sdélit svou
ulohu ve firmé, sdélit uchazeci, kam se miize posadit, nabidnout vodu, kévu,

¢aj, seznamit s pribcéhem pohovoru.

*®CLEGG, Brian. Vedeni pohovoru. Vyd. 1. Brno: CP Books, 2005, iv, 37 s. V
kostce (CP Books). ISBN 80-251-0616-0.

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vyddni. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 371 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Pribéh pohovoru zalezi na zvoleném typu a zvolené¢ metody pohovoru.
Jedno vSak maji bez debat spolecné, a to piedstaveni spolecnosti.

o, Uchazeci by méli byt seznameni s tim, co bude ndsledovat po pohovoru. Lze
se jich také zeptat, zda maji néjaké namitky proti referencim, které podnik
dostal nebo které si na né vyzada. “>®

e Ukonceni pohovoru., snaha, aby wuchazefi odchazeli z pohovoru

S pozitivnim pohledem na spole¢nost.

e Zpétnd vazba s uchazeci jak uspe€Snymi, tak neuspésnymi.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovejsi trendy a postupy : 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, 371 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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PRAKTICKA CAST

4 REALIZACE PRUZKUMNEHO SETRENI

Prizkum je zaméfen na potenciondlni zaméstnance neboli uchazece, kteti projevili

zajem o volnou pracovni pozici.
4.1 CIL PRUZKUMU A CILOVA SKUPINA
Cil prizkumu

Prizkum se zamétuje na ovéfeni tii hypotéz, které maji vztah k vybérovému fizeni,

tedy ke kapitole 3 v teoretické ¢asti.

Cilem tohoto prizkumu je ziskani a ndsledné analyzovani informaci od respondentil
(z hlediska Zzadateli o pracovni misto), které budou vychazet z dosazenych zkuSenosti a
jejich ptfedstav o tspé$ném vybérovém fizeni na pracovni pozici, o kterou projevili
zajem. Jde o to tyto informace od uchazecii analyzovat a vyvodit z nich rizné pfistupy
metod pohovoril, které budou mit vliv na ziskani co nejvice informaci o uchazeci,

abychom mohli vybrat toho nejvice vyhovujiciho kandidata.
Cilova skupina

Cilovou skupinou prizkumu budou lidé, ktefi se ve stavajici ¢i dobé minulé

setkaji/li s vybérovym fizenim z pozice uchazeci.
4.2 HYPOTEZY A METODA
Hypotézy

e V¢tSina respondentt se priklani k individualnimu pohovoru.
e Znacna Cast respondentl neni se stylem vedeni pohovort spokojena.

e Uchazeci nemaji zdjem o nabidku hiife placené prace.

54



Metoda

Metodou V praktické casti prizkumu bude dotaznik se 16 otazkami sméfujicimi
k respondentim (uchaze¢iim o prac. misto). Tyto otazky budou zaméteny na vybérové

fizeni a na zkuSenosti respondentii z hlediska uchazece.

4.3 POPIS POSTUPU PRUZKUMU

V prvni ¢asti probéhlo vytvofeni hypotéz a priprava dotazniku, konkrétnéji
stanoveni 16 otazek a jejich odpovédi. V druhé casti prizkumu probihd samotna
realizace. V této ¢asti je respondentim piedlozen anonymni dotaznik k vyplnéni. To
probihalo ve dnech 18. 12. 2015 — 6. 1. 2016. V tfeti ¢asti prizkumu se dostavame
k samotnému sbéru a analyzovani dat, z kterych jsem v koneéné ¢asti ziskali informace

a porovnali je se s piedem stanovenymi hypotézami.

4.4 VYHODNOCENI ODPOVEDI RESPONDENTU

1. Pohlavi
odpovéd’ pocet procenta
Zena 55 69,44
muz 22 30,56

Na otdzku zaméfenou na pohlavi vypliujicich odpovédélo celkem 77
respondentti. Z toho bylo 55 (69,44 %) pohlavi zenského a 22 (30,56 %) pohlavi

muzského.
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i a) 18-30 (46)
H b) 31-40 (15)
i ) 41-50 (8)

M d) 51 a vice (3)

U otazky orientované na v€k respondenta prevazovala odpovéd 18-30 (64 %0) let.
S nariistajicim vékem respondentl se jejich pocet v tomto dotazniku zpravidla sniZuje.
To znamena, ze respondentti ve véku 31-40 je 21 %, ve v€ku 41-50 je 11 % a

respondentti ve véku 51 a vice jsou pouha 4 %.
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3. Nejvyssi dosazené vzdélani

H a) Vysokoskolské (35)

H b) Stredoskolské s maturitou
(33)

i c) Stfedoskolské bez maturity s
vyuc. listem (4)

Na otazku z hlediska dosazeného vzdélani odpoveédéli respondenti nasledovné: 35
(49 %) dotazanych odpovédélo, Ze jejich dosazené vzdélani je vysokoskolské. Podobny
pocet lidi, 33 (46 %), zodpovédélo, ze maji stiedoskolské vzdélani s maturitou.

Pouze 4 respondenti (5 %) méli stiedoskolské vzdélani bez maturity s vyué. listem.
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4. Kolika pohovort jste se zii¢astnil?

Ha) 13 (19)
Hb)3-6(32)

M c) 6 a vice (21)

Nejvice respondentti [32 (45 %)] se zGlastnilo 3-6 pohovori. Sesti a vice
pohovori se zicastnilo 21 (29 %) dotazanych a 19 (26 %) respondentt podstoupilo 1—-
3 pohovory.
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5. Byvate pted pohovorem nervézni?

H a) Ano (58)
M b) Ne (14)

Na otazku zaméfenou na nervozitu uchazefli o pracovni misto pfed samotnym
pohovorem odpovédélo celkem 72 respondentii. Vyznamny pocet respondentt, a to 58
(81 %), odpovédelo, ze se s nervozitou pied pohovorem potykaji. Oproti tomu 14 (19
%) vypliujicich na otazku odpovédélo, ze se nervozitou pied vybérovym fizenim

nesetkava.
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6. O jaké pracovni pozice projevujete zajem?

M .) Pozice radového
zaméstnance (54)

H b) Pozice vedouciho (11)

L ¢) Pozice manazera (7)

Padesat ¢tyri respondenti (75 %) se uchazelo o pozice Fadového zaméstnance.
Jedenact (15 %) dotazanych se uchazelo o pozice vedouciho a 7 (10 %) vypliujicich

se uchdzelo o manaZerské pozice.
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7. Vjakém casovém useku byste se méli dozvédét o pozvéani k osobnimu

pohovoru od data zaslani zivotopisu?

Ha)do3dna(21)
M b) do tydne (38)
i c) do dvou tydn( (13)

Tato otazka se zaméfuje na nazor dotdzanych, v jakém casovém intervalu by mél
dany personalista reagovat na zaslani zivotopisu. TFicet osm (53 %) respondentii jsou
nazoru, ze by personalista mél odpovédét do tydne. Do 3 dni by podle 21 (29 %)
dotazanych mél personalista reagovat na jejich projeveni zdjmu o pfisluSnou prac.
pozici. Zbylych 13 (18 %) respondentl zastavalo nazor, ze povéfena osoba ma

odpovédét do dvou tydni.
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8. Kterych pohovort jste se nejcastéji ucastnili?

M a) Individudlini (64)
H b) Skupinovy (4)

4 c) Assessment centre (4)

Celych 90 % (64) respondentll se nejcastéji ucastni individualnich pohovoru.
Pouhych 5 % (4) dotazanych se ve vice piipadech setkalo se skupinovym pohovorem.
Stejné tak u assessment centre, zde se taktéz nejcastéji s timto typem vybérového

fizeni setkalo pouhych 5 % (4) dotazanych.
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9. Ktery z niZe napsanych typii pohovori Vam nejvice vyhovuje?

M a) Individudlni (62)
H b) Skupinovy (5)

i c) Assessment centre (5)

Individualni pohovor je pohovorem, ktery vétSina respondenti, tedy 62 (86 %),
uvedla jako pro n¢ zcela vyhovujici. Pét (7 %) respondentim upfednostiiuje skupinovy

pohovor a5 (7 %) dava prednost assessment centre.
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10. Citite se ve skupinovém pohovoru pod vétsSim tlakem a méte problém pied

ostatnimi uchazec¢i o sobé mluvit?

H a) Ano (41)
H b) Ne (31)

Ctyficet jedna (57 %) dotizanych mé problém ve skupinovém pohovoru pied

ostatnimi uchazeci o sobé mluvit, zbylym 31 (43 %) respondentim to nedéla problém.
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11. Jste spokojeni s pribéhem pohovort, kterych jste se zatim z(castnili?

H a) Spise ano (32)
H b) Spise ne (16)
i c) Ano (15)

H d) Ne (9)

Z hlediska spokojenosti dosaZenych zkuSenosti z pohovorl ze strany uchazect
odpovédélo 32 (44 %) respondentdl, ze jsou spiSe spokojeni s prubéhem pohovord,
kterych se zucastnili. 16 (22 %) dotazanych jsou spiSe nespokojeni S prubéhem
pohovorti, na kterych byli. Spokojeno s pribéhem pohovora je 15 (21 %) a

nespokojeno 9 (13 %) respondent.
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12. Setkali jste se v minulosti s personalistou, ktery na Vas ptsobil negativnim

dojmem, ¢i dokonce vii¢i Vam vystupoval arogantné?

H a) Ano (38)
M b) Ne (26)

i Nepamatuji si (8)

Tricet osm (53) respondentll v této otazce uvedlo, ze maji osobni zkuSenost
s personalistou, ktery na né pusobil negativné, ¢i aZ dokonce arogantné. Dvacet Sest
(36 %) tuto zkuSenost nema a zbylych 8 (11 %) respondenti si tuto negativni

zkusenost nepamatuje.
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13. Mate z4jem o jinou nabidku prace (ktera je méné financné ohodnocena) u

pohovoru, pokud jste neuspéli?

M a) Ano (33)
H b) Ne (39)

TFicet devét (54 %) respondentli uvedlo, Ze neméli zajem o jinou pracovni nabidku
u pohovoru, na kterém neuspéli. Zbylych 33 (46 %) respondenti o nabidku jiné

pracovni pozice s hor§im finanénim ohodnocenim zajem mélo.
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14. Odchéazeli jste n€kdy z pohovort s pocitem vnitini sklicenosti?

H a) Ano (35)
M b) Ne (37)

Dle odpovédi z pohovoru s vnitini skli¢enosti odchazelo nékdy z pohovoru 35

(49 %) respondentti. Naopak 37 (51 %) dotazanych se s tim nesetkalo.

68




15) Povazujete za dulezité ozndmeni o netspéchu ve vybeérovém fizeni?

3%

H a) Ano (70)
H b) Ne (2)

Sedmdesat dotazanych (97 %) povaZuje za dileZité vyrozuméni od personalisti,
zda byli béhem pohovoru aspés$ni, ¢i nikoliv. Jen 2 (3 %) respondenti uvedli, Ze to za

diilezité nepovazuji.
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16) Chtéli byste ziskat v ptfipad¢ netspésného vybérového fizeni zpétnou vazbu

V podobé¢ sdé€leni, v cem se mate zlepsit?

3%

H a) Ano (54)
H b) ZalezZi na formé sdéleni (16)

i c) Ne (2)

V otéazce, zda respondenti maji zdjem o zpé&tnou vazbu, vV ¢em se maji zlepSit pfi
pripadnych dalSich pohovorech za ptfedpokladu, ze by neuspéli, odpovédélo 54
respondentti (75 %), ze o toto sdéleni zajem méli. Dalsich 16 (22 %) respondentt

odpovédelo, Ze zalezi na formé sdéleni a zbyli 2 dotazani (3 %) o tuto zpétnou vazbu

neméli zajem.
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17. Jaka je VaSe predstava vyberového pohovoru (kratce, 1-3 véty)?

Vzhledem k tomu, Ze tato otazka byla zodpovézena 72 respondenty, tyto odpovédi
jsem selektoval a vybral od respondentti pokud mozno ty nejobsahlejsi, které nejlépe

odpovidaji na otazku.

1. ., Zaméstnavatel seznami uchazece s pozadavky, které na néj bude mit 2.
Zaméstnavatel klade uchazeci dotazy provérujici jeho odborné znalosti 3.
Uchaze¢ klade zaméstnavateli dotazy ohledné povahy prace, pozadovanych
odbornych znalosti a prostredi (pracovniho i provozniho, nasazené
technologie atd.) 4. Zaméstnavatel a zaméstnanec diskutuji a ev. dohodnou
podminky pripadného pracovniho poméru (obsah smlouvy, prip. dodatky ke

smlouve, mzdu atd.).

2. ., Nejdriv bych ocekavala predstaveni pozice, v kratkosti néco o firme. Potom
bych to vidéla na predstaveni se z mé strany. Pak diskuze. Moje predstava je
takovad, zZe po tom vsem by mél potencidalni zaméstnavatel aspon nastinit
platové podminky, dost mé rozciluje, Ze pohovory veétSinou konci tim, Ze z

‘

clovéka vytahnou jeho predstavu, ale odmitaji rict sviij ndhled na tuto véc.

3. ,,Nemdam rada zbytecné dlouhé pohovory. Radeji s personalistou mluvim, nez

‘

vypliuji néjaké dotazniky. Rada slysim zpétnou vazbu.

4. ,,Dialog mezi mnou a personalistou, kdy on se pta, a ja odpovida, a poté da
prostor i mné a mym pripadnym dotaziim. Prubéh v pratelskéem duchu, Zadné

povySené nadrazovani.

5. ,Jasné otazky a odpovédi, personalista se nebude snazit klickovat, aby se

dozvedel odpovédi na diskriminacni otazky.

6. ,, Predstavent se, predstaveni pracovniho mista, rozhovor o viastnich kvalitach
a vlastnostech se zamérenim na dotcené pracovni misto, ziskani neformalnich
informaci o pracovnim miste, zaméstnavateli, moznost se dotdzat na cokoliv a

také na jakoukoliv otazku ziskat pravdivou odpoved.. *
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Na predchozi strance mizeme vidét, jaké maji predstavu o priabehu pohovoru
respondenti. Ze vSech odpovédi a ndzoru (vcetné téch, které jsem tu neuvedl) nejvice
pojednavaji o tom, aby se ob& zcastnéné strany pohovoru dozvédely pokud mozno co
nejvice informaci. Castym opakujicim se problémem z pohledu respondentii bylo
neprofesionalni a nékdy az nezdravé nadifazovani personalisty nad uchazeci (ukazovani
moci apod.). Dal§im nedostatkem je podle dotdzanych diskriminace a s ni spojené

diskriminac¢ni otazky typu rovnopravnosti zen, matek apod.

K problematice diskriminace bych zde uvedl odpovéd’ k 17. otazce dotazniku od
respondentky, ktery se zaméfuje na jednotlivy faktor (diskriminaci), nikoliv na celkové

pojeti vhodného pohovoru.

1. ,, Predevsim se jako Zena citim utlacovanad. Po skole vadilo, Ze nemam praxi
(kde ji asi mam ziskat), pak vadilo, Zze bych mohla mit déti (Na to se mé casto i
ptali, zda planuji rodinu, zda mam trvalého partnera. Nebo mi rovnou rekli,
vite, my hledame nékoho, kdo nam za par let neodejde na materskou), nyni
mam 2 déti, 3a 6 let, a jsem na Up (problém, ze mam dvé deti a mohla bych

byt casto na paragrafu, nejsou sdilena pracovni mista a zaméstnavatelé nejsou

ochotni brat zameéstnance na puluvazky nebo vedlejsi pracovni pomer).

4.5 Ovéreni hypotéz
VétSina respondentii se priklani k individualnimu pohovoru. - Potvrzeno

Prevaznd cast respondentil upfednostiiuje individualni pohovor, poméha jim
vytvofit podminky k tomu se Iépe prezentovat ¢i 1épe prosadit. Takovych

pohovort se také nejCastéji ucastni.
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Znacna cCast respondentii neni se stylem vedeni pohovoru spokojena.

- Nepotvrzeno

VEtsi pocet respondentt je spiSe spokojena s pohovory, kterych se zucastnili.

Té&ch, ktefi v dotazniku uvedli, Ze jsou naprosto spokojeni, je vsak méné.
Uchaze¢i nemayji zajem o nabidku hiife placené prace. - Potvrzeno

Uchazeci pfevazné nemaji zajem o dalsi nabidku prace, paklize je tato nabidka
pracovni pozice horsi. Nicméné 1 nezanedbatelny pocet respondentti ma o tuto

nabidku zajem. Jejich pocet je ovSem mensi.
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ZAVER

V bakalarské praci jsem pro lepsi predstavu typologie osobnosti v pracovni sféfe,
konkrétné pti pfijimdni novych zaméstnanci (vybérové ftizeni), zprvu objasnil

psychologicky pojem ,,0sobnost a jeji strukturu.

V dalsi ¢asti jsem nastinil zakladni typologie osobnosti (Hippokratova typologie,
Jungova typologie, Eysenckova typologie a Kretschmerova typologie osobnosti), jak se

jejich principy vyuzivaji pii ndboru novych zaméstnancu.

Nésledné jsem piedstavil celosvétové znamou typologii MBTI, kterou vyuzivaji
korporatni spolecnosti v pracovni sféfe. Napsal jsem o zrodu této typologie a postupné
presel k samotnému predstaveni a charakterizovani 16 osobnostnich typt, které z ni
vychazeji. Aby tato typologie osobnosti byla i¢inna musi ji pouzivat odbornik, ktery se

na danou problematiku specializuje.

O pfijimacim fizeni neboli pohovoru jsem psal v posledni, teoretické ¢asti prace.
Popsal jsem sedm zakladnich druhy pohovort (individudlni, skupinovy, telefonicky,
videopohovor, assessment centre apod.). V této ¢asti jsem psal i o samotnych metodach
pohovori, o tom, jakym zpusobem je miiZeme pojmout, abychom zjistili co nejvice
moznych informaci o uchazeci, abychom vybrali toho nejlepsiho kandidata. Na konci
bakalarské prace v kapitole piijimaciho fizeni jsem popsal zakladni strukturu

vybérového pohovoru.

Bakalatsk4 prace je zakoncena praktickou ¢asti — formou dotaznikového Setieni.
Dvé hypotézy se potvrdily, jedna nikoli. Z vysledkii dotazniku si 1ze udélat pfedstavu o
tom, jak vidi bézni uchazeci pohovor, jaky na n¢j maji ndzor, co jim vyhovuje a v ¢em
vidi slabiny. Respondenti se nejvice uUcCastni individudlnich pohovort. Povazuji za
dilezité, aby se dozveédéli o tspéchu ¢i netspéchu na pohovoru. V ptipadé netispésného
vybérového fizeni by respondenti chtéli dostat zpétnou vazbu, v ¢em se maji zlepsit, pii

zadosti 0 nové pracovni misto.
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Priloha A — Dotaznik

S dovolenim bych Vés pozadal o vyplnéni dotazniku. Tento dotaznik je uren pro

respondenty, ktefi maji zkusenosti s vybérovym fizenim z pozice uchazece o pracovni misto.

1. Pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Vék
a. 18-30
b. 31-40
c. 41-50
d. 51 avice

3. Vzdélani
a. Zékladni
b. Stfedoskolské bez maturity s vyuénym listem
c. Stifedoskolské s maturitou

d. Vysokoskolské

4. Kolika pohovoru jste se zticastnil/a?

a. 1-3
b. 3-6
Cc. 6avice

5. Byvate pred pohovorem nervozni?
a. Ano
b. Ne

6. O jaké pracovni pozice projevujete zajem?
a. Pozice fadového zameéstnance
b. Pozice vedouciho

Cc. Pozice manazera



10.

11.

12.

V jakém casovém useku byste se méli dozvédét o pozvani k osobnimu pohovoru
od data zaslani Zivotopisu?

a. Do 3 dni

b. Do tydne

c. Do dvou tydna

Kterych pohovorii jste se nejcastéji ucastnili?
a. Individudlni
b. Skupinovy

c. Assessment centre

Ktery z niZe napsanych typii pohovori Vam nejvice vyhovuje?
a. Individudlni
b. Skupinovy

c. Assessment centre

Citite se ve skupinovém pohovoru pod vétsim tlakem a mate problém pied
ostatnimi uchazeci o sobé mluvit?

a. Ano

b. Ne

Jste spokojeni s priibéhem vedenim pohovori, kterych jste se zatim zucastnili?
a. Ano
b. Ne
C. SpiSe ano

d. Spise ne

Setkali jste se v minulosti s personalistou, ktery na Vas piisobil negativnim
dojmem, ¢i dokonce via¢i Vam vystupoval arogantné?

a. Ano

b. Ne

c. Nepamatuji si



13. Méte zajem o jinou nabidku prace (ktera je méné finanéné ohodnocena) u
pohovoru, pokud jste neuspéli?
a. Ano
b. Ne

14. Odchazeli jste nékdy s pohovoru s pocitem vnitini skli¢enosti?
a. Ano
b. Ne

15. PovazZujete za diileZité oznameni o neuspéchu ve vybérovém rFizeni?
a. Ano
b. Ne

16. Chtéli byste ziskat v pripadé netspéSného vybérového rizeni zpétnou vazbu
vV podobé sdéleni, vV ¢em se mate zlepSit?
a. Ano
b. Ne

Cc. Zalezi na formeé sdéleni

17. Jaka je VaSe predstava vybérového pohovoru (kratce, 1-3 véty)?
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