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ABSTRAKT

Téma této diplomové prace zni: ,,Pfi¢iny odmitani pfijeti uchazec do zaméstnani®.
V dne$ni dobé¢, kdy je mira nezaméstnanosti nejvyssi v novodobé historii nasi zemé,
je povédomi o divodech a pfi¢inach odmitani nepfijeti do zaméstnani velmi cenou

bonitou, kterou lze v pfipad¢ nutnosti proménit za Gspéch ve vybérovém fizeni.

I znalost procesu ziskavani a vybéru novych zaméstnanci muize byt vyhodou
pro uchazece, protoze se bude v tomto procesu lépe orientovat. Na urcité etapy tohoto
procesu se lze pripravit azvysit si tak moznost dosahnout chténého vysledku. Rika
se, ze ,,Stésti preje pripravenym® a pokud vime, alespoii orientaéné, na co se mame
ptipravit, pak médme bezesporu velkou vyhodu oproti uchazec¢tim, kteti to nevedi.

Je velmi dilezité si uvédomit, ze pokud podstupuji proces ziskdvani a vybéru
novych zaméstnanct, a je jedno zda z pozice uchazece o zaméstnani, anebo z pozice Clena
vybérové komise, musi byt tento proces sestaven z ur€itych metod vybéru pracovnikil
amusi byt dodrzovana elementdrni pravidla, aby bylo dosazeno objektivnich vysledk,
kter¢ budou relevantni, jak pro organizaci potfadajici pfedmétné vybéroveé fizeni,

tak pro uchazece, ktefi se ho zGi¢astni ve snaze ziskat zaméstnani.

Klicova slova

Assessment centre, metoda vybéru, nezaméstnanost, pozorovani, pticina, vybérové

fizeni, vybérovy pohovor, zaméstnanec, zaméstnani



ABSTRACT

The topic of this thesis is: ,,The causes of rejection of admission to employment.*
Nowadays, when the unemployment rate is the higher in the modern history of our country,
awareness of the causes and reasons for denial of acceptance to work very price
creditworthiness, if necessary, be exchanged for success in the competition. | knowledge
of the process of recruitment and selection of new employees can be an advantage
for candidates because they will better understand this process. At a certain stage
of the process to be prepared and so increase the possibility of achieving the desired reset.
It is said that ,luck favours the prepared” and if we know, at least roughly, what can
we prepare ourselves, then we are certainly a big advantage over candidates who do not.
It is very important to remember that if you are in the process of recruitment and selection
of new employees, no matter whether the position of job seekers, or as a member
of the selection committee, the process must be composed of certain methods of selection
of workers and must be complied with elementary rules, to achieve the objective results
that are relevant to the organization organizing the subject selection process,

and for candidates who take part in it in order to get a job.

Keywords

Assessment centre, the method of choice, unemployment, observation, cause,
selection interview, employee, job
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UvVOD

Téma této diplomové prace zni: ,,PfiCiny odmitani pfijeti uchazecli do zaméstnani‘.
Téma, které je v dnesSni dobé vice nez aktualni. V dob¢, kdy se nase spole¢nost potyka
S nejvetsi nezaméstnanosti v novodobé historii, se mnohym lidem ucast ve vybérovém fizeni
stava soucasti témét kazdodenniho Zivota.

Na jedné stran¢ je stile vice lidi, ktefi hledaji zaméstndni a ocitaji se tak
pro n¢€ v neznamém prostiedi vybérového fizeni. Na druhé stran¢ je mnoho zameéstnavateld,
ktefi této situace na trhu prace vyuzivaji a zvySuji naroky na své nové potenciondlni
zameéstnance. Nutno podotknout, Ze mnohdy az nesmysIn€. Pfi tomto stavu véci pak neni
vyjimkou, ze né¢ktefi uchazeCi o zaméstnani se po absolvovani nékolika neuspésnych
vybérovych fizeni zainaji podceiiovat, ztraceji divéru sami v sebe, ve své schopnosti
a znalosti a zacnou se u nich objevovat uzkostlivé stavy, mnohdy az deprese. Nezaméstnany
se tak dostava do tézké zivotni situace, nebot’ se ztratou, respektive neexistenci, zaméstnani
souvisi dal$i okolnosti, které negativné ovliviiuji jeho Zivot. Zminim pouze nejmarkantné;jsi
Z nich a témi jsou nedostatek finan¢nich prostiedk a urcitd socialni izolovanost.

Nedostatek finan¢nich prostfedkti s sebou nese dalsi problémy, pfedevsim nemoznost
splacet nejriznéjsi zavazky z minulosti. A socidlni izolovanost je pro nezamestnaného mnohdy
jesteé vétsim problémem, ktery se odrazi na jeho psychice i celkové kondici, nez je nedostatek
finan¢nich prostfedkd. A tak se z dlouhodob& nezaméstnané¢ho stava clen znevyhodnéné
skupiny lidi, ktefi se bez odborné pomoci sami nedokézou vratit zpét do normalni a plné
fungujici spolecnosti. A pravé zde se otvird moznost pusobeni socidlni pedagogiky, jako
transdisciplinarniho védniho oboru, ktery se zamétuje na problémy rizikovych ¢i ohrozenych
angjak znevyhodnénych skupin atonejen z pohledu téchto skupin, ale i z pohledu celé
spole¢nosti. Nezaméstnanost, potazmo nezaméstnanost v tak vysoké mife, jak ji zname
ze soucasné doby, se stava jevem, ktery se dotyka celé lidské spolecnosti a kazdého jedince
vni. A pravé socialni pedagogika by meéla vytvaret soulad mezi potiebami jedinct
a spolecnosti, tj. pfispivat k optimalnimu zpGsobu zivota vdané dob¢é a v danych
spolecenskych podminkach.

Pokusil jsem se na problematiku nezaméstnanosti pohlédnout z trochu odliSného uhlu
pohledu, nez je obvyklé. Z pohledu ptimého déje, pfimé tcasti na vyb&rovém fizeni, z pohledu
ucastnika vyb&rového fizeni, jednak z pozice uchazeCe o zaméstnani, jednak z pozice
zaméstnavatele. Snazil jsem se pfiblizit vybcérové fizeni jako proces ziskdvani
a vybéru zaméstnanct, stejné¢ tak jako metody, které jsou pii tomto vybéru pouzivany,

at’ jiz metody standardni ¢i metody alternativni. Poukédzal jsem na vyhody, ale i nevyhody
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téchto metod. Ve snaze zdiiraznit dilezitost a vyznam dvou z téchto metod, vénoval jsem
se jim v samostatnych kapitolach. Jedna se o metody Assessment Centre a metodu vybérového
pohovoru.

Na uplném zacatku své prace jsem se vSak musel vénovat ujednoceni a vyjasnéni
pojmového aparatu, ktery je beézné pouzivan V odborné literatuie vénované oborim
souvisejicich s personalistikou ¢i managementem.

A Vneposledni fadé jsem se na proces vyberového fizeni podival jako na proces,
ve kterém probihaji ur¢ité psychologické jevy. Upozornil jsem na chyby v percepci
a hodnoceni lidi, kterych se Casto dopoustime a kterych by se rozhodné¢ neméli dopoustét
¢lenové vybérovych komisi. Upozornil jsem na tyto chyby i z toho diivodu, aby se potencidlni
uchazeCi o zaméstnani mohli vyvarovat takovym projevim chovani a jednani, které
by zvySovaly moznost vyskytu téchto chyb u ¢lent vybérové komise, respektive u lidi, ktefi
by méli rozhodovat o jejich pfijeti ¢i nepfijeti do nového zaméstnani.

V souvislosti se studiem a shromazd’ovanim poznatki uvetejnénych v dostupné
odborné literatufe jsem narazil na n€kolik problémt, z kterych jsem si stanovil ¢tyfi hypotézy
pro druhou - empirickou ¢ast této prace.

Jedna se o tvrzeni, ze nedostatetna piiprava na vybérovy pohovor a nekvalitni
zpracovani osobnich dokumentl uchazeCe byvaji Castou pfi¢inou nepfijeti uchazece
do zaméstnani. Dalsi tvrzeni souviselo s prostfedim, ve kterém se vybérové fizeni odehrava.
Domnivam se, ze jeho vliv neni natolik velky, aby zpusobil negativni vysledek vyberového
fizeni. A konecné Ctvrté tvrzeni, ze sympatie ¢i antipatie, které uchaze¢ vyvold u clent
vybérové komise, souvisi sjejich doporuenim ¢i nedoporucenim pfijeti uchazece
do zaméstnani.

Vsechna tato tvrzeni zformulovand do hypotéz jsem ovéfoval vyzkumem v ramci
konkrétniho vybérového fizeni u ,,méstské policie“ na obsazeni pracovni pozice ,tiskového
mluvciho®“. Informace ziskané z dotaznikii, které¢ dobrovolné vypliovali jednak clenové
vybérové komise, jednak uchazeci o zaméstnani, jsem zpracovaval pomoci obsahové analyzy,
kdy jsem vyhodnocoval, kolikrat se dany jev (faktor) objevil v odpovédich respondentt. Tti
ze Ctyf hypotéz se mi provedenym Setfenim — vyzkumem podatilo verifikovat. Pravdivost
hypotézy tykajici se doporuceni pfijeti uchazeCe na volnou pracovni pozici v souvislosti
S vyvolanymi sympatiemi ¢i antipatiemi u ¢lentt vybérové komise se mi vSak verifikovat

nepodafila.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 13

1 POJMY PERSONALNI RiZENI A RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Casto se lze setkat stim, Ze jsou tyto dva pojmy, &i jim pojmy podobné —
personalni prace, personalistika, personalni administrativa ¢i persondlni sprava,
povazovany za synonyma a pouziti jednoho ¢i druhého zalezi pouze na uvazeni autora
daného textu ¢i daného vykladu.

Pti hlubSim studiu odborné literatury, kterd se na problematiku personalistiky
zamétuje, vSak zacneme vnimat jemné nuance, odliSnosti v pouzivani uvedenych termini.
,Odborna literatura rozliSuje zejména mezi persondlnim fizenim na stran¢ jedné a tfizenim
lidskych zdroji jako nejnovejSim pojetim persondlni prace na strané druhé. Lze tedy
konstatovat, ze nékteré terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze, resp. rozdilné koncepce
personalni prace.

Terminy personalni prace ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi
oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky
systém ¢i o jakou vyvojovou fézi tohoto fizeni jde. Terminy persondlni administrativa
(sprava), persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojii pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze
¢i koncepce personalni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace (Koubek, 2010,
s. 14).

Koubek (2010, str. 14-15) k uvedené problematice pojmu dale uvadi:

e  Persondlni administrativa (sprdva) predstavuje historicky nejstarS$i pojeti
personalni préce, které chapalo personalni praci jako sluzbu, zajist'ujici v prvni
fadé¢ administrativni prace a administrativni  procedury  spojené
se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentt
a informaci tykajicich se zaméstnanct a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto
informaci fidicim, slozkam organizace Toto pojeti ptisuzovalo persondlni praci

vyluéné pasivni, podptirnou roli.

e  Persondlni Fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pred
druhou svétovou valkou v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim,
V podnicich s dynamickym a progresivnim  vedenim, v podnicich
orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud moZno co nejvétsi Casti trhu,
na eliminaci konkurence. Nejschiidnéjsi cestou k dosazeni tohoto cile

se ukazalo hledani a vyuzivani konkuren¢nich vyhod, mezi nimiz vyznamnou
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roli hrél peclivé vybrany, zformulovany, organizovany a motivovany pracovni
kolektiv podniku. Vedeni zminénych podnikti sizacalo uvédomovat,
7e existuje téméF nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti
a ze timto zdrojem je Clovek, lidskd pracovni sila. V disledku toho se zacala
prosazovat i aktivni role persondlni prace, tj. skutecné persondlni fizeni.
Vznikaly persondlni utvary nového typu, v nichz se formulovala personalni
politika organizace, a rozvijely se metody personalni prace. Personalni prace
se profesionalizovala, stala se zalezitosti specialistii. Personalni Gtvary mély jiz
pomérné velkou autoritu a pravomoc k relativné autonomnimu rozhodovani.
Podnikovou praxi personalni prace brzy zacaly piebirat i jiné organizace.
Navzdory znatelnému pokroku vSak ziistala persondlni prace orientovdna téméf
vyhradné na vnitroorganizacni problémy zaméstnavani lidi a na hospodateni
s pracovni silou a kromé toho bylo malo pozornosti vénovano dlouhodobym,
strategickym otazkam fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci.

Persondlni prace v této vyvojové fazi méla spiSe povahu operativniho fizeni.

o  Rizeni lidskych zdrojit predstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera

se ve vyspélém zahrani¢i zagala formovat v pribshu 50. a 60. let. Rizeni

vvvvvv

vvvvvv

persondlni prace se vyjadiuje vyznam cClove€ka, lidské pracovni sily jako
nejdulezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje
se vyvoj persondlni prace od administrativni €innosti k ¢innosti koncep¢ni,

skute¢né fidici.
Armstrong problematiku uzivani terminl ,,personalni fizeni” a ,.fizeni lidskych
zdroji* vysvétluji odlisné, uvadi: ,,Terminy ,,7izeni lidskych zdroju* a ,,lidské zdroje*
do zna¢né miry nahradily termin , persondlni rizeni ve smyslu oznaCeni procesu

tykajicich se fizeni lidi v organizacich® (Armstrong, 2007, s. 27).

Armstrong dale uvadi: ,,Termin ,,7izeni lidi*“ v sobé zahrnuje dvé piibuzna pojeti,
tj. fizeni lidskych zdroju a fizeni lidského kapitalu ... Tyto terminy ve skutecnosti nahradil
termin ,, personalni rizeni*, i kdyZ filozofie a praxe persondlniho fizeni jeSté stale tvofi
zaklady filozofie a praxe fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu® (Armstrong,
2007, s. 25).
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Rizeni lidskych zdroji lze také chapat jako pojem §iri zahrnujici v sobé veskeré
procesy tykajici se lidskych zdrojii organizace, tj. i persondlni fizeni, které lze naopak
chapat jako podmnozinu procesit v ramci jednoho velkého procesu — fizeni lidskych
zdroji. Laik by mohl pod pojmem personalni fizeni vidét pouze proces piijimani novych
pracovnikl do organizace, a protoze tomu tak zcela jisté neni, pokusim se stru¢né vymezit

rozdilnosti koncepce fizeni lidskych zdrojli a koncepci personalniho fizené.

,,Co charakterizuje fizeni lidskych zdrojli, v ¢em je tato koncepce odlisna zejména
od koncepce persondlniho fizeni? Odborna literatura uvadi fadu charakteristik a odliSnosti,
avSak v podstat¢ se shoduje vtom, zZe fizeni lidskych zdroji charakterizuji

a od personalniho tizeni odliSuji nasledujici znaky:

e Strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim c¢innostem (tedy
zaméteni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadt vSech

rozhodnuti v oblasti personalni prace).

e Orientace na vn¢jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(pfedevsim z4jem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh préce,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zpiisob, osidleni a Zivotni

prostiedi, legislativu apod.).

e Persondlni prace piestava byt zalezitosti odbornych personalistll a stdva se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl (stdle vice vykonné persondlni
prace, ale i stale vice pravomoci a rozhodovani v této praci piechazi na vedouci
pracovniky vSech urovni, ktefi piece jen maji k jednotlivym pracovnikim blize
neZ persondlni Utvar; persondlni utvar pak stidle vice plni koncepcni,

metodologickou, poradenskou, organizaéni a kontrolni roli).
e Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje
jsou kli¢ovou oblasti strategie a jejich fizeni je kliCovou oblasti strategického fizeni

organizace

vvvvv

fizeni, ustfedni manazerskou roli.

A4

e Vedouci personalniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

e Mimotadny duraz kladeny na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace

organizace a jeji pfipravenosti na zmény.
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e Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikil (personalni

a socialni rozvoj).
e Orientace na participativni zptsob fizeni a sounalezitost pracovnikil s organizaci.
e Diraz na vytvareni Zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztahti-

e Vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

—-
714
—
—

Prvni tfi odliSnosti jsou klicové a zdiuraziuji je vSichni autofi p

0 personalistice® (Koubek, 2010, s. 15-16).

C

,Personalni prace (personalistika) tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd se zaméiuje
na vSe, co se tyka Cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkli
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préci,
organizaci, spolupracovnikim a dal$im osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci

stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho persondlniho

a socialniho rozvoje. (Koubek, 2010, s. 13)

S personalistikou a personalni praci uzce souvisi kategorie ,,zdroje*.

»Jakakoliv organizace mize fungovat jen tehdy, podafi-li se shromaZzdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie);

b) finan¢ni zdroje;

c) lidské zdroje a

d) informacni zdroje.

Neustalé¢ shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto Ctyt zdrojl je stézejnim
ukolem fizeni organizace.

Materialni a finan¢ni zdroje jsou vsak zdroje, které samy o sobé nejsou K nicemu,
jsou tonezivé zdroje. Musi tu byt nékdo, kdo je ozivi a uvede do pohybu. Tim
ozivovatelem a motorem udrZujicim organizaci v chodu jsou lidské zdroje. A jako kazdy
motor potfebuji mit lidské zdroje né€jakou pohonnou hmotu, a tou jsou informacni zdroje,

tedy v podstaté znalosti a dovednosti vybudované na zakladech, jimiz jsou schopnosti lidi.

To, co bylo feceno, jasn¢ zarazuje lidské zdroje do kontextu fidicich ¢innosti organizace
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a ukazuje zaroven jejich rozhodujici vyznam pro organizaci a samoziejmé i klicovy
vyznam jejich fizeni a hospodateni s nimi, tedy personalni prace™ (Koubek, 2010, s. 13).

Z uvedeného jednoznaéné vyplyva, jednak skutecnost, ze personalni fizeni
nemuzeme vnimat pouze jako uzkou mnozinu ¢innosti souvisejicich s pfijimanim novych
pracovnikii na novad eventudlné¢ neobsazend pracovni mista ve firmé. A za druhé,
organizace, na jehoz  kvalit¢, hloubce a profesionalit¢ zalezi  GspéSnost
a konkurenceschopnost pifedmétné organizace.

,Protoze 1idé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani
aprotoze zaroven piedstavuji pro organizaci ten nejcennéj$i a v rozvinutych trznich
podminkach  zpravidla  inejdraz§i  zdroj, ktery rozhoduje o  prosperité
a konkurenceschopnosti organizace, je persondlni prace, zejména v podobé odpovidajici
koncepce tzv. ftizeni lidskych zdrojii, jaddrem a nejdulezitéjsi oblasti celého fizeni
organizace. Koneckonct, i v jakékoliv jiné oblasti fizeni organizace (napf. v oblasti
financi, investic, vyroby, prodeje) nejde ani tak o fizeni této oblasti jako o fizeni lidi
zajist'ujicich tuto oblast ¢i ptispivajicich ke splnéni jejich tkold.

Prvni podminkou uspésnosti organizace je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu
lidi, lidskych zdroji, uvédoméni si, Ze lidé predstavuji nejveétSi bohatstvi
organizace a ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv (Koubek,

2010, s. 13-14).
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2 DUVODY FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Pojem ,,fluktuace obecné znamend pohyb ve smyslu zmény nebo kolisani. Nékdy
je fluktuace vnimana jako nahodné kolisani hodnoty néjaké veli¢iny kolem rovnovazné
polohy. Velmi cCasto byva slovo fluktuace spojovano se zaméstnanim, potom mame
na mysli odchody, ale i pfichody zaméstnancti v ramci jedné spole¢nosti, firmy nebo-li
veskery pohyb zaméstnanci. V ptipadé této kapitoly budu pojem ,,fluktuace zaméstnanci*
pouzivat pouze ve smyslu odchodii zamé&stnancu z firmy.

Objasnéni divodil, pro¢ zaméstnanci odchazeji, se jiz mnohokrét stalo predmétem
vyzkumt. Stale vice manazeri velkych a prosperujicich spolecnosti si uvédomuje
skute¢nou hodnotu lidskych zdroja a stale vice se jich odklani od zazitych, zakofenénych
a velmi roz$ifenych néazord, Ze ,,fluktuace je ptfijatelnym nékladem podnikani a ,,fluktuace
zaméstnanct je ospravedlnitelnym nakladem podnikani* (Branham, 2009, s. 19-20).

O odborné zdokumentovani skutecnych pfi¢in dobrovolné fluktuace zaméstnancti
se pokusil Leigh Branham, American, autor knih o personalistice, ktery je uznavam jako
autorita v oblasti motivace zaméstnanci a pfistupd organizaci, vedoucich k dosazeni
stabilizace lidskych zdroji. Sviij vyzkum zaloZil na datech, které ziskal od spolecnosti
Saratoga Institute se sidlem v Santa Clare v Kalifornii, kterd je mnohymi odborniky —
personalisty povazovana za predni firmu v oblasti provadéni nezavislych vystupnich
pohovori s odchdzejicimi zaméstnanci a prizkumu jejich oddanosti firmé. Saratoga
Institute v souCasné dobé, diky své stézejni Cinnosti, tj. provadéni pohovorl
se zaméstnanci, ktefi se rozhodli odejit z konkrétni firmy, spole¢nosti i organizace,
disponuje databazi 19 700 pohovorl se zaméstnanci. A praveé z téchto materialt Branham

Cerpal, kdyz se zabyval vyzkumem fluktuace zaméstnancti.

Po procteni, analyze a celkovém vyhodnoceni Branham dospél k zavéru,
Ze ,,zamé&stnanci se zacnou odcizovat a piemyslet o odchodu ve chvili, kdy neni naplnéna

jedna ze Ctyt zakladnich lidskych potieb:

a) potieba divéry: zaméstnanci oCekavaji od spolenosti a managementu,
ze budou plnit své sliby, budou Cestni a uptimni v kazdé komunikaci s nimi,
budou do nich investovat, zachdzet s nimi spravedlivé a budou je spravedlivé

a v¢éas odmeénovat.
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b) potieba nadéje: zaméstnanci potiebuji véfit, Ze budou schopni rist a rozvijet

své schopnosti pfi vykonu prace i diky Skolenim a budou mit pfilezitost povysit

nebo jinak postupovat ve své kariéie smérem k vyssim vydelkam.

C) potieba ocenéni: zaméstnanci potiebuji mit pocit, Ze kdyz budou tvrdé

pracovat, maximaln¢ se snazit, prokazovat oddanost firm¢ a smysluplné
ptispivat k jejim tukolim, budou pfislusné ocenéni a ohodnoceni. Citit
se ocenény také znamena byt respektovan a byt povazovan za cenné aktivum,

nikoli jen za néklad organizace.

d) potieba citit se kompetentni: zaméstnanci predpokladaji, ze jim bude piidélena

prace, kterd pro né¢ bude vyzvou a zaroveil dobie vyuzije jejich talentu;
ze se jim dostane Skoleni, aby praci mohli vykonévat kvalifikovang, ze uvidi
kone¢né vysledky své prace a dostane se jim pravidelného hodnoceni jejich

vykonu‘ (Branham, 2009, s. 32).

Pokud tedy zaméstnanec zacina subjektivné citit, ze minimaln¢ jedna tato potieba

neni napliiovana, anebo neni napliiovdna dlouhodobé podle jeho ptedstav, zacind vazné

ptfemyslet o odchodu ze spole¢nosti, ve které byl doposud zaméstnan.

,KdyZ se podivame na divody odchodu, které uvadeéji zaméstnanci pii diveérnych

, ’ oA~ ) 1 - v . r~ I ’
vystupnich pohovorech provadénych nezavislou agenturou”, je zfejmé, Ze tyto zakladni

psychické potieby plnény nejsou. Odpoveédi na otazku “Proc¢ jste odesli?** byly rozdéleny

do nasledujicich skupin:

1.

Omezené moZinosti kariérniho ristu a dal§iho povySeni (16 procent) —

naznacuji nedostatek nad¢je.

Nedostatek respektu nebo podpery ze strany nadiizeného (13 procent) —
naznacuje nedostatek divéry.

Odmeéiiovani (12 procent) — indikuje nedocenéni zaméstnance.

Pracovni ndplii nebo povinnosti jsou nudné nebo piestaly byt vyzvou

(11 procent) - to koliduje s potiebou citit se kompetentné¢ a nachazet v praci

naplnéni.

! Nepublikovany prizkum motivovanosti spokojenosti a fluktuace zaméstnancii provedeny Saratoga
Institutem mezi lety 1996 a 2003, zaloZeny na vypovédich 19 500 soucasnych a byvalych zaméstnanci
Z osmndcti riznych organizaci.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Nedostatecné vudci schopnosti nadiizeného (9 procent) — znamenaji
nedostatek duvéry.

Pracovni doba (6 procent) — rtizna vyjadieni od neptijemného rozvrhu prace
pies malou flexibilitu pracovni doby a piesCasy (pfiliS mnoho i pfiliS malo)
az po stiznosti na pracovni smény. Tyto divody naznacuji nedocenéni
zaméstnance, protoze organizace v o¢ich zaméstnance nepovazovala jeho
spokojenost za natolik vyznamnou, aby se snazila néco zmenit.

Nevyhnutelné ditvody (5 procent) — obecné jsou spoleénostmi povazované
za divody, kterym nelze predchazet. Zahrnuji pfiliS velkou vzdalenost
pii dojizdéni, odchod do dichodu, narozeni ditéte, pé¢i o dité, piclozeni,
ostatni rodinné divody, zménu kariéry, nadmérné cestovani, navrat do Skoly
a smrt nebo nemoc v rodiné.

Nedostatek uzndni (4 procenta) — znamena nedocenéni zameéstnance.
NadrZovani nadiizeného ostatnim (4 procenta) — zpisobuje ztratu daveéry.
Spatny vitah nadiizeného se zaméstnanci (4 procenta) — napovida nedostatek
davery.

Spatné pracovni podminky (3 procenta) — vztahuji se vétdinou k pracovnimu
prostfedi, jsou vnimany jako nedocenéni zamé&stnance.

Skoleni (3 procenta) — znamena vétsinou jejich nedostateénou nabidku, $patné
provedeni nebo odmitnuti zadosti o UCast na urcitém Skoleni. Toto vSe
je vnimano jako nedocenéni zaméstnance.

Neschopnost nadiizeného (2 procenta) — vede ke ztraté duvéry.

Spatnd iiroveii nejvyssiho vedeni (2 procenta) — stejné diivody, které byvaji
vyCitany bezprostfednim nadfizenym plus absence jasné vize budouciho
sméfovani; opet znamena ztratu divery.

Nedostateéna uroveri technickych schopnosti nadiizeného — (1 procento) —
rovna se ztrata davéry.

Diskriminace (1 procento) — vede ke ztraté duvery a nadéje.

ObtéZovani (1 procento) — jasna ztrata davery.

Benefity (1 procento) — indikuje nedocenéni zaméstnance.

Pristup spolupracovnikii (1 procento) — zpiasobuje ztratu duvéry* (Branham,
2009, s. 32-33).
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Podrobnou  analyzou, postupnym a  systematickym  roz¢lenovanim
a vyhodnocovanim ziskanych dat od respondentll z fad odchézejicich zaméstnanci bylo
v kone¢né fazi Branhamem (2009, s. 40) formulovano sedm nejcastéjSich davodu odchodu

zameéstnance:

prace nebo pracovni misto nespliiuji ocekavani;
nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem;

nedostate¢né koucovani a zpétna vazba;

1
2
3
4. pfili§ malo prilezitosti ristu a dal$iho povySovani;
5. pocit nedocenéni a neuznani;

6. stres z pifepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zzivotem;
7

ztrata divéry v nejvyssi vedeni.

Pfi studiu téchto materiald a pii tvahach nad zavéry, které z nich Branham vyvodil,
je nutné mit neustdle na paméti, ze vyzkum 1 autor pochazeji z amerického kontinentu.
To vSak téméf nic neméni na skutecnosti, ze i ptes rozdilnost zdejsi a americké kultury lze
uvedené zavéry promitnout do zdejSich, tj. evropskych podminek. Napiiklad Anglican
Michael Armstrong se analyzou pfi€in odchodl odvozenych z rozhovorl s odchazejicimi
pracovniky zabyva spiSe v souvislosti s personalnim planovanim, konkrétné s vytvafenim
plant stabilizace pracovniki, ale podobnost uvedenych divodlii odchodii zaméstnanci
je jednoznacna. Armstrong uvadi, Ze ,duvody odchodi Ize =zafadit do nékteré

zZ nasledujicich skupin:

e vyS$si mzda nebo plat jinde;

e lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde;

e  VeEtsi jistota zaméstnani jinde;

e vice ptilezitosti rozvijet své dovednosti jinde;

e lepsi pracovni podminky jinde;

e Spatné vztahy s manazerem / vedoucim tymu;

e Spatné vztahy se spolupracovniky;

e zastraSovani, prondsledovani, tyrani, obtéZovani

e osobni ditvody — t€hotenstvi, nemoc, st€éhovani atd.” (Armstrong, 2007, s. 318).
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Tato kapitola hovoii o nejcastéjsich divodech, pro¢ zaméstnanci odchazeji
od svého zamé&stnavatele. Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vécné nesouvisi s tématem
mé diplomové prace, které zni: ,,Pfiiny odmitani pfijeti uchazec¢l do zaméstnani®.
Ale opak je pravdou, protoze co zaméstnanec postradal u jednoho zaméstnavatele, to zcela
urcité bude ocekavat u budouciho zaméstnavatele a zcela urcité se tato jeho ocekavani
promitnou do jeho chovani, verbalnich i neverbalnich projevi, do jeho postoji a nazora.
A pravé tato oCekavani se mohou stat pfi¢inami projevl, které mohou byt divodem

nepiijeti uchazece o zaméstnani.
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3  PERSONALNI PLANOVANI, PLANOVANI LIDSKYCH
ZDROJU

Armstrong (2007, s. 305) uvadi definici pojmu planovani lidskych zdroju
¢i personalniho plénovani a pise, ze: ,,stanovuje pottebu lidskych zdroji pozadovanou
organizaci v zajmu dosazeni jejich strategickych cili‘. Uvadi vSak 1 jinou definici: ,, proces
zabezpecovani toho, Ze budou rozpoznany potieby organizace v oblasti lidskych zdrojt,
ze budou zpracovany plany smétujici k uspokojeni téchto potieb™ (Armstrong, 2007,
s. 305).

Mnohem obsahlejsi definici zvefejnil Koubek (2010, s. 92) ve své odborné
publikaci, kde uvadi, Ze: ,,persondlni planovani (pldnovani lidskych zdrojl, planovéani
pracovnikil) slouzi realizaci cili organizace tim, ze ptfedvidd vyvoj, stanovuje cile
a realizuje opatteni smétujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi kol organizace
adekvatni pracovni silou. Konkrétnéji lze fici, ze persondlni planovani usiluje
0 to, aby organizace méla nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily

a) Vv potfebném mnozstvi (kvalité);

b) s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita);

C) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

d) optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci;

e) flexibilni a pfipravené na zmény;

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizac¢nich celki organizace;

g) vespravny Cas a

h) s pfiméfenymi néklady.

Personalni planovani tedy pifedstavuje proces predvidani, stanovovani cil
a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitt organizace,
V oblasti spojovani pracovnikii s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném miste,
Vv oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich
tym1l a v oblasti persondlni a socidlniho rozvoje téchto lidi* (Koubek, 2010, s. 93).

Z uvedenych definici je zfejmé, Ze dikladné, disledné a profesiondlné vedené
planovani lidskych zdroju je jednou ze stéZejnich ¢innosti fizeni dané organizace. Nelze
ocekavat, ze v ptipad¢ nedostate¢ného poctu ¢i naopak pifi nadbytku pracovnikli bude

organizace plné¢ konkurenceschopnd, prosperujici a ekonomicky stabilni.
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Personalni planovani, respektive vysledek personalniho planovani - personalni pléan,
aby byl efektivni, tak musi byt odvozen z dlouhodobych plant organizace a musi z téchto
dlouhodobych plani vychazet, byt s nimi v souladu a respektovat je. Dalo by se tedy fici,
ze persondlni planovani by mélo byt integralni soucasti planovani organizace.

Koubek (2010, s. 94-95) k této problematice uvadi: ,,Aby bylo personalni planovani
efektivni, je tfeba dodrzovat nasledujici zasady:

1. Znat a respektovat strategii organizace. Ti, co vytvafeji personalni plany,
by méli dukladn¢ znat strategické plany organizace a zajistit, aby vSechny
uvahy, predpoklady a vychodiska vstupujici do persondlnich plant byly
v souladu se strategii organizace.

2. Cyklus planovdani cinnosti organizace a cyklus persondlniho pldanovani
by mély byt casové sladény. To nuti liniové a dal$i manazery k tomu,
aby o personalnich planech piemysleli soucasné a v kontextu s vyrobnimi
a dalSimi plany.

3. Persondlni planovani by mélo byt celoorganizacni zdleZitosti. Systém
personalniho planovani by mél vedouci pracovniky organizace, zejména
vrcholove, dovést k poznani, Ze trvaly rozvoj organizace by mohl byt ohroZen
nedostatkem v oblasti pracovnich sil aze je tedy nezbytné personalnimu
planovani a vibec otdzkam personalniho fizeni vénovat ve vedeni organizace
nalezitou pozornost.

Cilem personalniho pldnovani v organizaci je ziskat a udrZet optimalni pocty lidi,
ktefi by méli pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti. Hovofim-li o optimalnim
poctu, pak mam na mysli skuteCnost, ze pro organizaci je stejné tak duilezit€¢ mit
kvalifikovanych lidi dostatek, jako nemit téchto lidi ptfebytek. ProtoZe platit nadbyte¢né
mnozstvi odborniki je pro kazdou organizaci ekonomicky zatézujici.

Pti dosahovani tohoto zakladniho cile personalniho planovani, je vSak nutno vzit
VvV ivahu, Ze: ,,persondlni pldnovani se nemiize omezit jen na to, ze na zéklad¢ stanovenych
cili Cinnosti organizace napldnuje potfebu pracovnikii. Musi také odhalit zdroje
pracovnich sil, jasné fici, kde se tito pracovnici vezmou, zda z vnitinich ¢i vnéjsich zdrojd,
zda pfi plnéni cilti organizace vystac¢ime s pracovni silou, kterou budeme mit v organizaci
k dispozici (za pomoci ptipadné mobilizace rezerv a zlepseného vyuzivani), ¢i zda budeme
muset hledat na vnéjS§im trhu prace (v tom piipadé bychom méli dosti dikladné znat
I realné perspektivy situace na trhu prace, predevsim v nejbliz§im okoli organizace ¢i jejich

uzemn¢ oddélenych ¢asti)* (Koubek, 2010, s. 96).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 25

4 PROCES ZISKAVANI A PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

V ptipadé, ze organizace aktudlné pocituje, nebo existuje opodstatnénd prognoza,
ze V blizké budoucnosti bude pocit'ovat, pottebu ziskat pracovniky na nové pracovni misto,
anebo ziskat nové pracovniky na stavajici pracovni misto, pak zacinaji procesy ziskavani
a vybér pracovniki.

,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimélnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji* (Armstrong, 2007, s. 343).

Armstrong (2007, str. 343) ziskavani i vybér pracovnikii sceluje do jednoho

procesu, ktery vSak rozdé¢luje do tii fazi:

e definovani poZadavkii — tato prvotni faze obsahuje jednak specifikaci
pracovniho mista, tj. jednak pracovni Cinnosti, aktivity a podminky obsahuje
nabizené pracovni misto ajednak jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti

budeme pozadovat od vhodného kandidata;

o prildikani wuchazec¢ii — Vvtéto druhé fazi musi dojit k prozkoumani
a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect uvnitf podniku i mimo n¢j, dale

pak inzerovani, vyuziti agentur a poradct;

e Vybirdani uchazecn — tato treti zadvéreCna faze obsahuje tfidéni, pohovory,

testovani, hodnoceni uchaze¢u, assessment centre atd.

Je vSak nutné zdiiraznit, Ze odborna literatura jednoznacné rozliSuje mezi procesem
ziskavani pracovnikli a mezi procesem vybéru pracovnikil. Pro laickou vefejnost by mohly
tyto dva procesy splyvat nebo by dokonce mohlo dochéazet k jejich zaméng, a proto

je dulezité si kazdy samostatné definovat a zduraznit jejich specifika.
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4.1 Proces ziskavani pracovniki

,»Ziskavani pracovnikli je Cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista,
ato s pfiméfenymi naklady a Vv zddoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznévani
a vyhledavéani vhodnych pracovnich zdrojli, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezfidka i v presvédCovani
vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), V jednani s uchazeéi, v ziskavani
pfiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdé&ji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich znich) a v organizaénim a administrativnim zajisténi vSech téchto

¢innosti“ (Koubek, 2010, s. 126).

Proces ziskavani pracovnikll Gzce souvisi s persondlnim planovanim, respektive
S vypracovanym personalnim planem, ktery je vysledkem personalniho planovéani. ,,Pocet
a kategorie lidi (zaméstnanci), které organizace potiebuje, by mély byt jasn¢ definovany
Vv programu ziskévani pracovniki, ktery je odvozen z planu lidskych zdroji (persondlniho

planu)“ (Armstrong, 2007, s. 343).

Armstrong (2007, str. 343) hovoii v této souvislosti o roli, ¢imZ ma na mysli
konkrétni pracovni misto a o profilu role, zde ma na mysli poZadavky konkrétnich
pracovnich funkci v podobé popisu. Dale hovoii o specifikaci role, coz je vlastné
specifikace pracovniho mista. Profil role a specifikace role ,,poskytuji zakladni informaci
pottebnou pro sepsani inzeratt, pro informovani zprostiedkovatelskych instituci
a pro hodnoceni uchazeci. Profil urcit¢ role uvadi prehled schopnosti, dovednosti,
pozadavkll na vzdélani a praxi a vytvafi tak kritéria, na jejichz zaklad¢ budou uchazeci

posuzovani pii vybérovém pohovoru nebo pomoci testll pracovni zpiisobilosti.

Spravné sestaveny profil role (pracovniho mista) urcuje celkovy ucel pracovniho
mista, vztahy podfizenosti a nadfizenosti a v neposledni fad€é definuje hlavni oblasti
vysledkii. Velmi Casto se u profilu pracovniho mista (role) setkavame se seznamem
schopnosti, které budou pozadovany od kandidata na volné pracovni misto. Pozadované
schopnosti byvaji velmi Casto rozsifeny jednak na odborné znalosti a dovednosti a jednak
na schopnosti chovani potfebného pro vykon role. V procesu ziskavani pracovnikl

pak byva profil role rozsifen tak, aby obsahoval informace dutlezité pro piipadného
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kandidata, tj. informace o mzdé&, pracovni dob¢, zaméstnaneckych vyhodéach, o moznostech

dalsiho vzdélavani atd.

,Proces ziskavani pracovnikli ma zajistit takovy tok informaci mezi organizaci
auchazeCem, aby potencidlni zijemci o praci reagovali na nabidku zaméstnani
V organizaci. Je tfeba si uvédomit, ze odezvu na nabidku zaméstnani v organizaci muze
vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani (obsah a zptsob informovani o volném
pracovnim misté) a vnitini podminky organizace (tedy v obou pfipadech skutec¢nosti
organizaci do jisté miry ovlivnitelné), ale také velmi vyrazn€ i vnéjsi podminky (organizaci
neovlivnitelné), vyznacuji se neziidka dosti zietelnou proménlivosti (Koubek, 2010,

5. 127).

4.1.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani pracovniki

Zda na nabidku obsazeni volného pracovniho mista budou reagovat konkrétni
uchazeci, v jaké mife budou reakce uchazecii a v neposledni fad¢ i1 o jaky osobnostni typ
uchazecl se bude jednat, zavisi na urcitych okolnostech ¢i podminkéch, které mizeme
délit na vnitini a vnéjsi.

,» Vnitini podminky mohou souviset jednak s konkrétnim pracovnim mistem, jednak

s organizaci, ktera zaméstnani nabizi* (Koubek, 2010, s. 128).

Koubek (2010, str. 128) mezi vnitini podminky souvisejici s konkrétnim

pracovnim mistem tadi:
e povaha prace;
e postaveni v hierarchii funkci organizace;
e pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti aj.);
e rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti;
e organizace prace a pracovni doby;
e misto vykondvané prace;

e pracovni podminky (odména, pracovni prostfedi ¢i zvlastni zaméstnanecké

vyhody pracovniho mista aj.)
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a jako vnitirni podminky souvisejici s organizaci Koubek (2010, str. 128) uvadi:

vyznam organizace a jeji uspesnost (hospodaiské vysledky);

prestiz organizace;

poveést organizace (seridznost ve vztahu nejen k zaméstnancim,
ale i zakazniktim);,

uroven a spravedlnost odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi;

uroven péce o pracovniky (véetné péfe o pracovni prostfedi) v porovnani

S ostatnimi organizacemi a vSeobecné zaméstnanecké vyhody;

moznost vzdélavani nabizené¢ho organizaci a moznosti personalniho rozvoje

vibec;
mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci;

umisténi organizace a zZivotniho prostiedi v jejim okoli aj.

Vnitini podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem 1 souvisejici

s organizaci ovliviyji spise individualni rozhodovani potencialniho uchazeée, zda reagovat

¢i nereagovat na nabidku zaméstnani. Organizace tyto podminky mutze ovliviiovat, miize

se snazit je do jisté miry zmeénit nebo piizplisobit okolnim pozadavkim.

Jina situace je ovSem u podminek vnéjsich, kam patii piredevsim (Koubek, 2010,
s. 128 - 129):

demografické podminky, tj. proménlivost reprodukce obyvatelstva, prostorova

mobilita obyvatelstva aj.;

ekonomické podminky vyustujici do zmén poméru mezi nabidkou pracovnich
sil na trhu prace a poptavkou po nich;

socialni podminky, souvisejici v prvni fad€¢ s hodnotovymi orientacemi lidi
ajejich proménlivosti napf. rodinnymi orientacemi Zen, orientace tykajici
se vzdélani atd.;

technologické podminky vytvafejici nova zaméstnani a modifikujici
¢i likvidujici zaméstnani ptivodni;

sidelni podminky, pfedev§im charakter osidleni v okoli organizace;
politicko-legislativni podminky, které ovliviiuji proces ziskavani pracovniki

napf. tim, Ze umoziuji nebo omezuji zaméstnavani tuzemcl v zahranici
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acizinct v tuzemsku, reguluji ¢i nereguluji trh prace, vytvareji piekazky
diskriminace ¢i nafizuji zamé&stnavani urcitych osob.

Vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni a organizaci jsou ovlivnitelné pouze mizive,

spiSe neovlivnitelné a organizace je musi pii svych nabidkach brat v avahu jako fakt

a svoji nabidku jim pfizptisobovat.
4.1.2 Vnitini a vnéjsi zdroje pracovnich sil

Pfi rozboru procesu ziskavani pracovniki musim zdlraznit jesté jeden velmi
dulezity a neopominutelny znak ziskavani pracovnikl a tim je zdroj (misto) odkud budou

uchazeci ziskavani. Tyto zdroje jsou rozdélovany na:
e vnitini zdroje pracovnich sil

e vn¢&jsi zdroje pracovnich sil

Koubek (2010, str. 129) uvadi, Ze mezi vnitini zdroje pracovnich sil patii:
e pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje;

e pracovnici uvoliovani v souvislosti s ukon¢enim néjaké Cinnosti ¢i s jinymi

organiza¢nimi zménami;

e pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢n¢j$i praci,

nez jakou vykonavaji na souasném pracovnim mist¢;

e pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuZiti na sou¢asném pracovnim misté, maji
vSak z né&jakych divodl zajem piejit na uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni
misto v jiné ¢asti organizace.

U ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroji mizeme najit urcité klady, ale 1 zapory.

Za vyhodu miZzeme oznacit skutecnost, Ze organizace je obeznamena se silnymi ¢i slabymi
strankami uchazece. Vyhodou je i to, ze uchaze¢ Iépe zna organizaci. A pokud zminujeme
vyhody vnitinich zdroji, pak bychom neméli opomenout fakt, ze se zvySuje moralka
a motivovanost pracovniki a zaroven se zvySuje navratnost investic, které organizace
investovala do zamé&stnanct napftiklad ve form¢ dal$iho vzdélavani atd.

Za nevyhody mulze byt povazovana napiiklad skutecnost, Ze neni zcela idedlné

umoznéno pronikani novych myslenek a pfistupti z vnéjSiho svéta do spole¢nosti. Uritym
negativnim rysem, ktery se muze ve spoleCnosti vytvofit je i soutézeni o povyseni, které

muze negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy uvnitf spole¢nosti nebo casti
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spole¢nosti. A neméli bychom opomenout ani tzv. Peteriv princip, ktery formuloval
kanadsky psycholog Laurence Petera a zni: ,, Projevi-li se zaméstnanec jako schopny,
je povysovan tak dlouho, az dosdhne postaveni, na které nestaci. Za urcitou dobu bude
tedy v urade kazdé misto zastavino pracovnikem, ktery je nezpuisobily je vykondvat.
Administrativa zatim funguje pouze proto, zZe je v soucasnosti jesté dostatek urednikii, kteri
to ,,nedotahli* na misto své nezpiisobilosti*. Tento princip se pokusil pfenést do obecné
roviny prof. PhDr. Rudolf Kohoutek, CSc, ktery uvedl, ze ,,nékteti lidé maji tendenci

dostavat se V socialni a pracovni hierarchii az na pozici, na kterou jiz nestaci‘.
Mezi hlavni vnéjsi zdroje pracovnich sil Koubek (2010, str. 129 - 130) fadi:
e volné pracovni sily na trhu napt. nezaméstnani;
e Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mlddez na povolani;
e pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele
a dale uvadi, ze tzv. doplitkovymi vnéjsimi zdroji pracovnich sil mohou byt:

e Zeny v domdcnosti;

duchodci;

studenti

e pracovni zdroje v zahranici

| v ptipadech ziskavani pracovni sily z vné&jSich zdroji mizeme rozpoznat nékteré
vyhody anevyhody. Mezi vyhody bezesporu patii neuzavirdni se moznosti,
ze do organizace budou vneseny nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti zvenku.
Vyhodou také je skuteCnost, Ze Skéla schopnosti a talentll mimo organizaci je mnohem
vetsi a SirSi nez by bylo mozné nalézt uvnitt organizace a nesmime opomenout ani vyhodu
ekonomického razu a to, Ze ziskat Zadouci vysoce kvalifikované pracovniky zvenku
je mnohem levnéjsi a rychlejsi (a snad i snadné&jsi) nez si je vychovavat v organizaci.
adaptace. Za zvazeni stoji i vyhodnoceni nakladd, které bude muset organizace vynalozit
na ziskani nového pracovnika, jedna se o ndklady na inzerci, rizné formy komunikace
mezi personalnim utvarem a potencialnim zajemcem o pracovni pozici a v neposledni fad¢
1 narocnost provadéni testll, zda se jedna o skute¢né¢ vhodného kandidata atd. Z emocni

stranky bychom méli zvazit i moZnost, ze na pracovisti mohou vznikat rizné konflikty
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aneshody vyvolané plvodnimi pracovniky, ktefi se mohou citit byt dostate¢né
kvalifikovani a schopni obsadit pifedmétnou pracovni pozici.

V praxi je na uvazeni konkrétniho pracovnika persondlniho utvaru ¢i oddéleni,
eventudlné na manazerovi tohoto oddéleni, aby zvazil veskeré vyhody i nevyhody, které
ptichdzeji v daném piipad¢ v tvahu, a rozhodl o tom, zda pro obsazeni volné pracovni
pozice vyuzit vnitinich ¢i vnéjSich zdroji pracovnich sil.

Proces ziskavani pracovniki by mél byt zcela v kompetenci personalnich utvara
organizaci, respektive personalistli, protoze tento proces ma dnes jiz pomérné dokonale
metodologicky propracovany postup, ktery je vhodné nejen dodrzovat, ale i znat jeho
specifika, zakonitosti, vyhody i uskali a disponovat dal§imi znalostmi o strukturach
organizace, pracovnich pozicich, stejné tak strategii spole¢nosti a jeji ukoly.
»Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou piinasi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvolnovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti personalniho planovani*
(Koubek, 2010, s. 131).

Je nutné si uvédomit, ze jde o proces Casové narocny, ktery se sklada z nékolika
na sebe navazujicich krokt, které musi byt provedené v daném potadi a musi dochazet
K pribéznému analyzovani a vyhodnocovani ziskanych informaci v jednotlivych krocich

¢1 etapach. Koubek (2010, str. 131) kroky procesu ziskdvani pracovnikl popsal takto:

1) identifikace potieby ziskdvani pracovnikii — méla by probihat s urcitym

piedstihem pied realizaci vlastniho ziskavani pracovnika

2) popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

3) zvdZeni alternativ — jedna se piedevsim o:
a) zruseni pracovniho mista;
b) rozdéleni prace mezi jina pracovni mista;
C) pokryti prace formou piescas;
d) pokryti prace formou ¢asteéného tivazku;
e) pokryti prace formou doc¢asného pracovniho poméru;
f) pokryti prace dohodou o provedeni prace nebo dohodou o pracovni

¢innosti

g) pokryti prace pomoci externiho dodavatele (smlouvou s jinou

organizaci, outsourcingem);
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

h) prace vyZaduje plny uvazek

- Vv procesu ziskdvani pracovniki pokracujeme v piipade,
ze dojdeme Kk zavéru, Zze prace vyzaduje plny uvazek, popiipadé
kdyz praci lze pokryt formou castecného uvazku ¢i formou
docCasného pracovniho poméru - volba jedné z téchto tii metod vSak
ovlivituje dalsi kroky ziskavani i vybéru pracovnikli napt. kritéria
vybéru
vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdé&ji vybér pracovnikli — jejich vécnd spravnost
ovliviiyje kvalitu kandidatt
identifikace potencidlnich zdrojit uchazecit — rozhodujeme se, zda vyuzit
vnitinich ¢i vnéjsSich zdroji pracovnich sil
volba metod ziskdavani pracovnikit — vychazi z faktu, Ze je tieba vhodnym
lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zlakat
je k tomu, aby se o tato mista uchazeli. Nejéastéji se jedna o metody:
a) piimé osloveni vyhlédnutého (vhodného) kandidata
b) Doporuceni kandidata sou¢asnym pracovnikem organizace
c) vyvésky (v organizaci i mimo ni)
d) letaky vkladané do postovnich schranek (dnes jiz malo pouzivany
zpusob oslovovani potencialnich kandidati)
e) inzerce ve sdélovacich prostiedcich
f) spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi, ufady prace atd.
g) vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostiedkovateld
h) elektronické ziskavani pracovnikid — pouzivani pocitacovych siti
(internetu)
volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci — je nutné
vyzadovat pouze takové dokumenty a takovy typ dokumentd, v kterych
Ize rychle nalézt potiebné informace o kandidatovi napt. volny, strukturovany
nebo polostrukturovany zivotopis
formulace nabidky zaméstnani — zpracovava se na zékladé popisu
a specifikace pracovniho mista

uverejnéni nabidky zaméstndani

10) shromaid’ovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi
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11) piedvybér uchazeCi na zakladé predloZzenych dokumenti a informaci —
vysledkem ptedvybéru byva roziazeni kandidatd do skupin napt. vhodni,
nevhodni nebo velmi vhodni, vhodni a nevhodni

12) sestaveni seznamu wuchazecii, ktefi by meéli byt pozvani k vybérovym
proceduram — vysledny seznam by mél byt v zasadé usporadan abecedné,
aby pfedem nedochazelo k ovliviiovani vybérové komise pii rozhodovani
0 vybéru nejvhodnéjsiho kandidata.

Shora uvedeny postup ziskavani pracovnikli ma v podstaté univerzalni platnost,
muze se vSak v malickostech lisit, tak jak je provadén jednotlivymi organizacemi
ato z ditvoda odlisné politiky ziskavani pracovnikii. Ale i1 pfes odliSnou politiku ziskavani
pracovnikl, by pro kazdou organizaci m¢la platit urcitd pravidla. O nekterych z téchto
pravidlech hovoti Koubek (2010, s. 156 a 157):

e organizace by se méla pokusit nejprve pokryt potiebu obsazeni volného mista

z vnitinich zdroji, nepovede-li se to, pak teprve pouzit vnéjSich zdroju

e postupovat neanonymng¢, predev§im vyuzivame-li vnéjSich zdrojii pracovni sily

e organizace by méla poskytnout informace o zakladnich charakteristikach
volného pracovniho mista, jeho pozadavcich na pracovni schopnosti
pracovnika a o zakladnich pracovnich podminkach

e organizace by méla poskytovat informace v priibé¢hu celého procesu ziskdvani
I vybéru pracovnika o stavu fizeni v souvislosti s konkrétnim kandidatem

e organizace by neméla védomé klamat pfi inzerovani, tj. neméla by slibovat
to, co nemuze splnit

e organizace by se méla vyhnout vSem formam diskriminace predevSim
pak diskriminace na zaklad¢ ve&ku, pohlavi, barvy pleti, nabozenstvi
¢1 politickych nédzort atd.

,,Rozhodujici roli pii ziskavani pracovnikil hraje personalni ttvar. Uzce viak piitom
spolupracuje s vedoucimi pracovniky (pfedevsim liniovymi manazery). Ve velkych
organizacich v zahrani¢i existuji dokonce zvlastni oddéleni persondlniho Utvaru, kteréd
se specializuji na ziskavani pracovnik.

Personalni Gtvar musi v prvni fadé¢ zajistit, aby byly v kazdém okamziku k dispozici
popisy pracovnich mist a jejich specifikace. Planuje ziskdvani pracovnikii, rozhoduje
0 tom, zda se ziskavani zaméfi na vnitini ¢i vn&jsi zdroje, rozhoduje v této souvislosti

i 0 volbé metod ziskavani a o dokumentech pozadovanych od uchazeci, formuluje nabidku



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 34

zamé&stnani, jedna suchaze¢i ashromazd’uje od nich dokumenty (z tohoto hlediska
pfijednani s uchazeCi reprezentuje organizaci a na jeho praci a chovani pracovnikl
personalniho utvaru zélezi, jakou bude mit organizace v o¢ich uchazect povést a do jaké
miry bude ziskavani uspé$né), provadi vétSinu praci spojenych s predvybérem
a sestavovanim seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovych procedurdm.
Neni tfeba se zminovat o tom, Ze personalni utvar v této souvislosti zajistuje vSechny
metodologické, organizacni a administrativni prace a dba na dodrzovani zakont

a predpisia“ (Koubek, 2010, s. 164).

4.2  Proces vybéru pracovniki

,Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazedli o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikii a proslych piedvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale ptispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahli v pracovni skupiné (tymu)
I V organizaci, je schopen akceptovat hodnoty ptislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru
a organizace a prispivat K vytvareni zadouci tymové a organiza¢ni kultury a v neposledni
fadé¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se piizpusobil
pfedpokladanym zméndm na pracovnim misté, vV pracovni skupiné (tymu) iV organizaci‘

(Koubek, 2010, s. 166).

4.2.1 Faze vybéru pracovniki

Stejné tak jako proces ziskavani pracovniki ma i proces vybéru pracovniki nékolik
fazi, které maji své zdkonitosti a specifika. ,,U procesu vybéru pracovniki se zpravidla

rozliSuji dvé faze: predbéznd a vyhodnocovaci.

1. Predbézna faze zaCina tim, Ze se objevi potfeba obsadit volné nebo
potencialné volné pracovni misto. Okamzit¢ musi nasledovat tii kroky
charakterizujici pfedb&éznou fazi:

a) Definuje se piislusné pracovni misto (popis pracovniho mista)
a stanovuji se zakladni pracovni podminky na ném. Rozhodujicim,
ale neziidka ptehlizenym krokem, zajistujicim kvalitni vybér, je totiz

jasny a detailni popis pracovniho mista, které ma byt obsazeno.
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b) Béhem druhého kroku se zkouma, jakou kvalifikaci, jaké znalosti
a dovednosti, jaké osobni vlastnosti by m¢l uchaze¢ mit, aby mohl
uspésné vykonavat praci naobsazovaném pracovnim  misté
(specifikace pracovniho mista).

c) Tieti krok vychazi z druhého a jiz konkrétné specifikuje pozadavky
na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe a zvlastni schopnosti
a osobni vlastnosti nezbytné pro to, aby uchaze¢ o zaméstnani byl
stavaji soucasti nabidka zaméstndni (napf. inzeratu) v procesu
ziskavani pracovnikd a stavaji se i kritérii uplatiiovanych pti vybéru
pracovnikd. Mira jejich plnéni rozhoduje o vybéru konkrétniho
uchazece.

2. Vyhodnocovaci faze nasleduje po predbézné fazi surcitym casovym
odstupem. Mezitim totiz musi dojit v procesu ziskdvani pracovnikl
ke shromazdéni dostateéného mnozstvi vhodnych uchaze¢ti o pracovni misto.
I vyhodnocovaci faze se sklada z n€kolika kroki, na rozdil od predbézné faze
vSak neni tfeba vzdy vSechny tyto kroky podstoupit. To zavisi
na okolnostech, predev§sim na charakteru a obsahu price na obsazovaném
pracovnim misté 1 na vyznamu tohoto mista pro organizaci. Kazdy z téchto
kroki je spojen suréitou metodou (nebo skupinou metod) vybéru.
Jen vyjimecné staci k vybéru pracovnikll pouzit jen jeden z nich. Zpravidla
se pouziva kombinace dvou nebo vice krokii (metod). Obvykle jde
0 nasledujici kroky:

a) Zkoumani dotaznikd a jinych dokumentd ptedloZzenych uchazecem,
vcetné Zivotopis.

b) Ptredbézny pohovor, ktery ma doplnit neékteré skutecnosti obsazené
Vv dotazniku a dalSich pisemnych dokumentech.

c) Testovani uchazecl pomoci tzv. testd pracovni zpusobilosti nebo
pomoci tzv. assessment center (diagnosticky program).

d) Vybérovy pohovor (interview).

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vySetieni (pokud je potiebné)

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchaze¢t o rozhodnuti*“ (Koubek, 2010, s. 174-175).
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Podivame-li se blizeji na druhou tj. vyhodnocovaci fazi a na kroky, které¢ v sobé
zahrnuje, musime konstatovat, ze ne vzdy je provedeni vSech téchto krokd potiebné.
Na pracovni misto, kde je vyzadovana prevazné¢ manudlni prace, nemusime podstupovat
vybérovy pohovor, anebo testy osobnosti, které mam stejné nefeknou nic o zrucnosti
kandidati na toto pracovni misto. Dokonce bychom mohli fici, Ze n€kdy v nekterych
situacich by nékteré kroky byly zjevné nevhodné napt. 1ékaiské vysetfeni. V podstaté
se jedna o kroky, které v sob¢ Casto zahrnuji jednu z metod vybéru pracovnikl a vybér
metod je jen a pouze na rozhodnuti personalisti eventudlné vedoucich pracovnikl

organizace.

Po bliz§im prostudovani jednotlivych fazi jednak procesu ziskavani, jednak procesu
vybéru pracovnikl, zjistime, ze jednotlivé faze se prolinaji a v nékterych ptipadech
sejedna a ta samd faze tadi do procesu ziskavani i do procesu vybéru pracovniki.
Je otdzkou personalistické praxe a potieb organizace, jaky systém personalni prace si zvoli.
Je vsak zfejmé, ze na konci tohoto systétmu by mél byt vhodné zvoleny pracovnik

obsazeny do pfedmétné pracovni pozice.

4.2.2 Metody vybéru pracovniki

Odborna literatura tykajici se personalistiky vétSinou pracuje s témito metodami
vybéru pracovniku:

a) dotaznik — pouzivaji se jako prostiedek k zjisténi  zakladnich,
standardizovanych informaci o uchaze¢i. Pokud organizace pii vybéru
uchazecli pouziva dotaznik, pak jej vétSinou zakladd do osobniho spisu
zaméstnance. Mnohdy také dotaznik slouzi po celou dobu procesu vybéru
pracovnikiim persondlniho utvaru jako zdroj informaci pro rychlou
komunikaci a orientaci mezi kandidaty. Personalisté¢ v ném najdou informace,
které se sice casto dubluji s informacemi v zivotopise, ale jsou zde, z pohledu
personalisty, uspofadany pfehlednéji a proto prace s nimi je pro né snadnéjsi.

b) zkoumdni Zivotopisu — vétsinou se nepouziva jako samostatnad metoda vybéru
pracovnikd, ale pouziva se vétSinou vzdy.

C) testy pracovni zpiisobilosti (vybérové testy) — zpusobilosti se v tomto piipade
mini komplexni ptedpoklady k praci. V odborné literatufe jsou vybérové testy

ruzné tiidény napt. podle Koubka (2010, str. 175-176)
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testy inteligence — méfi vSeobecnou inteligenci ve smyslu schopnosti

abstraktniho mysleni a logického uvazovani

testy schopnosti — méii charakteristiky souvisejici s praci, jako
napfiklad numerické, verbalni, mechanické schopnosti nebo

schopnosti vnimani

testy znalosti a dovednosti — maji provefit hloubku znalosti

¢1 ovladani odbornych navyka

testy osobnosti — pokouseji se posoudit osobnost uchazece tak,

aby bylo mozné odhadnout jeho chovani v ur€ité situaci

Skupinové metody vybéru pracovnikit — mohou mit riznou podobu,
vzdy vsSak jde o simulaci feSeni né&jakého praktického problém
¢i hrani urcité role. Jejich soucasti byva nejen nastin mozného feseni
situace, ale 1 argumentace zvoleného feseni

tzv. okrajové formy testii — do této skupiny se tadi grafologie (rozbor
pisma), polygraf (detektor 1zi), testy Cestnosti nebo-li integrity
a testy drogové ... mnohé z té€chto testll nejsou v evropskych zemich

viibec pouzivany

Mirn¢é odlisné clenéni vyberovych testi mizeme nalézt u Armstronga (2007,

str. 389-391)

testy inteligence
testy osobnosti
testy schopnosti

testy potencidlnich schopnosti — maji za ukol ptredpovidat potencial,
ktery ma jedinec k vykonu urcité prace, muze se jednat o schopnosti

numerické, administrativni, mechanické nebo o zru¢nost
testy ziskanych schopnosti — méti schopnosti nebo dovednosti, které
jiz uchaze¢ ziskal vzdélanim nebo praxi napf. zjisténi rozsahu

znalosti ciziho jazyka atd.

d) Assessment Centre — tento termin lze ptelozit jako ,,diagnosticko-vycvikovy

program®. Problematice Assessment centra se budu vénovat v Kapitole 6
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€)

9)

v

vybérovy pohovor (rozhovor) — jednd se o nejpouzivanégj$i a také
nejvhodnéjsi metodu vybéru pracovnikt viz kapitola €. 7

zkoumdni referenci — v CR méné pouzivana metoda vybéru pracovniki.
Nejednd se o zkoumani referenci (pracovnich posudkl) jen od minulych
zameéstnavatell, ale 1 od vzd€lavaciho zarizeni, které kandidat absolvoval
nebo od osob, které uchazece znaji

lékaiské vySetieni — pouziva se predevSim tam, kde by mohlo dojit

k ohroZeni zdravi ostatnich lidi napft. v potravinafstvi

h) piijeti nejlepSich uchazecii na zkusebni dobu — je jednou z nejefektivnéjsich

metod vybéru pracovnikd, i kdyz jde o metodu pro organizaci velmi
nakladnou a organiza¢né naro¢nou. Metoda je casto oznacovana jako neSetrna

az bezohledna k uchaze¢im

grafologie — jedna se o zkoumani lidské bytosti prostiednictvim jejiho
rukopisu. Zakladnim smyslem uvziti této metody je vytvofit si na zaklade
uchazecova rukopisu zavéry o jeho osobnosti a na zakladé zjisténym
informaci ptfedpovidat jeho budouci pracovni vykon na konkrétnim
pracovnim misté. Je nutné podotknout, Ze frekvence vyuzivani této metody
je v riznych zemich Evropy riizna napf. v zemich stfedni a vychodni Evropy
neni jeji pouZiti Casté, zatim co v zemich Zapadni Evropy (kromé Velké

Britanie) je vyuZiti Castéjsi.

4.2.3 Zasady vybéru pracovniku

V procesu vybéru pracovnikli by organizace mély dodrzovat nckteré zasady.

O nékterych z nich pise i Koubek (2010, str. 184-185):

Vybirani pracovniki by mélo byt pouze na zakladé jeho schopnosti
vykonavat GspéSné€ praci na obsazovaném pracovnim misté. Zcela by méla
byt eliminovana kritéria jako napf. osobni sympatie, pratelsky nebo

ptibuzensky vztah atd.
Pti vybéru pracovnikii by mély byt vzdy disledné dodrzovany platné zakony
a legislativa dané zemé (v dneSni dob¢ 1 evropska legislativa).

Personalisté by neméli zapominat na skutecnost, ze vybér je dvoustrannou

zélezitosti a Ze tedy uchaze¢ je rovnocennym a rovnopravnym partnerem
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e Vsechny informace poskytované uchazeCem pro ucely vybéru by mély byt

organizaci povazovany za duveérné.

e Pii vybéru pracovnikil nelze pouzit pouze jednu metodu, ale je tieba pouzit
kombinace né€kolika metod. A v souvislosti stouto zasadou si pracovnici
personalnich utvart museji byt védomi toho, ze zejména metodu vybérovych

testll nelze pouzit jako rozhodujici, ale pouze jako metodu doplitkovou.

e Kritéria vybéru a jim odpovidajici prediktory a metody vybéru musi byt
stanoveny apouzivany pfiméfené obsazovanému mistu a povaze prace
naném. Tato zdsada zaroven predpokladd, ze metody a procedury vybéru

museji byt pro uchazece ptijatelné.

e Osoby zucastiiujici se vyb&rovych procedur na strané organizace
(personalisté) by mély byt dikladné pripravené, kvalifikované a znalé
problematiky nejen vybérovych metod, ale i obsazovanych pracovnich mist
amély by mit pfehled o celé organizaci a jejich cilech. Ptredpoklada
se, ze 0soby podilejici se na vybéru konkrétniho pracovnika na konkrétni
misto budou dostatecné obeznadmeny se vSemi materidly tykajicich

se uchazece.

Proces vybéru pracovnikl je dulezity pro kazdou organizace bez ohledu na jeji
velikost, nebot’ zcela souhlasim s ¢astym tvrzenim, Ze lidské zdroje jsou tim nejcennéjSim,
¢im mulZe organizace (podnik) disponovat. I sebevétsi suma finan¢nich prostfedki miize
byt Spatné¢ investovana a i nejmodernéjSi materidlni prostfedky nebudou organizaci
k ni¢emu, pokud s nimi nebudou pracovat ti spravni lidé, ktefi jejich potencialu budou
umét vyuzit a zhodnotit ho. Naopak ,,kvalitni* lidské zdroje mohou vybudovat prosperujici

organizaci i s minimem finan¢nich prostiedki.
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5 PSYCHO-DIAGNOSTICKE METODY POUZIVANE PRI
VYBEROVYCH RiZENICH

V ramci vybérovych fizeni je pouzivéna cela fada metod, které mizeme oznacit
za metody psychodiagnostické. Nejedna se pouze o psychologické testy, ale i o pozorovani
¢i rozhovor, kterému jsem vénoval celou nasledujici kapitolu, nebot se domnivam,
ze se jedna o nejtypictéj$i, nejznaméjsi a nejCastéji pouzivanou metodu vybéru

zaméstnanct, provadénou snad v kazdém vybérovém fizeni.

5.1 Standardni metody

Hovoiim-li 0 standardnich metodach, myslim tim metody, které se bézné¢ pouzivaji
pfi vybérovych fizeni. Smyslem jejich pouZiti je ziskat relevantni vysledek v podobé
informaci o uchaze¢i, na zakladé kterych je mozné se zodpovédné rozhodnout a doporucit
¢i nedoporucit prijeti.

Mezi standardni metody vybéru zaméstnancti rozhodné patii pozorovani,
psychologické testy, Assessment Centre a vyb&rovy pohovor ¢i pfijimaci pohovor, oba tyto

terminy jsou v odborné literatuie béZné pouZzivany.

Poslednim dvéma metoddm se vSak budu vénovat v samostatnych kapitolach,
nebot’ dle mého nédzoru si zaslouzi velkou pozornost, protoze pii dobife sestaveném
vybérovém fizeni by méla alesponl jedna z nich tvofit jakousi kostru, zaklad tohoto fizeni.
Assessment Centre je metoda, kterd se v souc¢asné dobé velmi rychle rozviji a jeji potencial
jesté neni, dle mého nazoru, plné vycerpan. Hovoiim-li o Assessment Centru jako
0 klicové metodé pii vybéru zaméstnanci, pak dvojnasobné to plati o metod¢ vyberového

pohovoru, nebot’ snad zadné vyberové fizeni neprobehne, aniz by se pohovor neuskutecnil.

5.1.1 Pozorovani

Pii osobnim kontaktu s uchazeCem dochazi k pozorovani, pii kterém ziskdvame
informace, které urcitym zpuisobem zpracovavame, kvalifikujeme a vyvozujeme z nich

Zavery.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 41

,PI1 pozorovani se muzeme zaméfit na to, jak druhy c¢loveék v situaci volné,

nestrukturované nebo v situaci strukturované, zameérné navozené:

projevuje emoce
jedna s druhymi lidmi
vztahuje se k tkoliim a vécem

chova se k sobé samému* (Hronik, 1999, s. 166).

Metodou pozorovani muzeme vnimat uchazeCovy projevy, reakce, chovani

I jednani na Grovni verbalni i neverbalni komunikace. Je dilezité zduraznit, ze pokud

hovotime o neverbalni nebo-li nonverbalni komunikaci pozorujeme predevsim:

proxemiku, tj. vzdalenost, kterou pozorovany udrzuje od ostatnich osob
V mistnosti. Patfi sem ale i1 tzv. teritorialni chovani pozorovaného v mistnosti
¢iV jakémkoliv jiném prostoru. Proxemika bude diilezitd pifi metodach napf.
Assessment Centre, kde ndm muize hodné napovédét o pozorovaném, o jeho
aktualnich postojich k dané véci, o jeho momentalnim rozpolozeni atd. Mensi
diilezitost bude mit proxemika napiiklad pii vybé€rovém pohovoru, kdy ma

uchaze¢ presné dano misto, kam se ma posadit.

haptiku, tj. dotyky, vcetné ritualizovanych napf. podani ruky. V ramci
vybérového fizeni jsou pro pozorovatele dilezité predevSim tzv. autokontakty,
tj. dotykdni se sebe, které byva zpravidla v situacich rozruSeni a zvySené
nervozity velmi intenzivni. Autokontakty byvaji, na rozdil od podani ruky
¢i pohledu do oc¢i, méné ovladatelnymi, byvaji méné kontrolovanymi a nelze
se je jednoduchymi procesy naucit. Na rozdil od podani ruky ¢i pohledu do oci

pfi predstavovani nebo probihajicim hovoru.

gestiku, pfedev§im pak pohyb rukou, ale i nohou, které doprovazi probihajici
komunikaci. Gesta mohou byt naucena nebo Iépe feceno, mizou byt vcelku

dobte ovladana pozorovanym.

posturologii, tj. postoji a polohami téla, jeho uspofadanim v prostoru, jeho
postavenim a drZenim, ale i jeho napétim ¢i naopak uvolnénim. Posturologie
vychazi z poznatku, Ze ,,lze nemluvit, ale nelze nezaujmout zadnou polohu téla

azadny postoj. Této skutecnosti lze velmi dobfe vyuzit pifi pozorovani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 42

uskute¢néném napf. v ramci metody Assessment Centre, ale i pii vybérovém
pohovoru, kdy nas bude zajimat napft. pti jakych otdzkach ¢i v jakych situacich
je na pozorovaném patrné napéti a u jakého typu otazek ¢i uloh se pozorovany

naopak uvolni. Pfi pozorovani posturologie si budeme v§imat piedevsim:
o postoje zmensSeni (schouleni se) a zvétsemi, tj. vzpiimeny postoj
S vypjatou hrudi

o odddleni ¢i priblizeni v dusledku naklonéni ¢i odklonéni se, jednak

celym télem, jednak né&jakou jeho ¢asti

o kongruentni a nekongruentni postoje znacici do jaké miry
se pozorovany shoduje s ostatnimi. Shoduji-li se jeho ndzory a postoje
Spostoji a nazory ostatnich, skterymi je v socidlni interakei,
pak hovoiime o kongruentni posturologii a i drzeni téla pozorovaného

je ve schodé¢ s ostatnimi ucastniky interakce

e kineziku, kdy pozorujeme tzv. velké pohyby téla pii socidlni interakci a jejich

koordinaci

e mimiku, tj. vyrazy obliceje, ve kterém lze rozpoznat ruzné pravé prozivané

emoce napf. strach, jistotu, klid, rozfeSeni, ale 1 zajem ¢i nezajem atd.

e pohledy oci, u kterych si v§imame piedevSim zaméfeni, tj. na co se pozorovany
diva, dale si vS§imame délky doby pohledii a Cetnosti pohledli. Nezajimavé
nejsou ani sled a objem pohledd, tj. v jakém potadi pohledy pfechazely na rtizné

objekty ¢i jak dlouhy ¢as pozorovany vénoval urcité véci ¢i osobé

e JFecovych a hlasovych charakteristik, tzv. paralingvistika a extralingvistika,
které mohou byt zdrojem mnoha cennych informaci, protoze vétSinu z nich
je velmi tézké dostat pod védomou kontrolu. Jednad se predevsim o hlasitost,
vysku ¢i rychlost feci. Pozorovatelna je také plynulost feci, vyslovnost ¢i doba

trvani feci.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze mnoho téchto projevii nonverbalni komunikace je jen
velmi tézko védomeé ovladatelnych, je jejich zamérné pozorovani pii nastaveni podminek,
které zaru€uji ur€itou miru objektivity, velmi pfinosnym zdrojem informaci. Pfi¢emz tyto
informace mohou ve svém dusledku ovlivnit ¢i dokonce rozhodnout vysledek vybérového

fizeni.
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5.1.1.1 Chyby pfri socialni percepci

Pl pozorovani je nejCastéjsi chybou piekotna, predCasnad interpretace, ktera
uzavira vratka dalSim moZznostem. Zaménujeme domnénky za fakta a jsme presvédceni,
Ze to ani jinak byt nemize* (Hronik, 1999, s. 170).

Mezi nejrozsitenéjsi chyby ve vnimani a posuzovani druhych lidi v ramci socialni

percepce dle Hronika (1999, str. 170) patfi:

1. Halo efekt. Spociva v tom, ze z dil¢iho projevu si vytvarime celkovy dojem.
Staci n¢jaky detail a pod vlivem tohoto efektu jsme presvédceni, ze prave toto
daného c¢loveéka vystihuje. Halo efekt je obvyklou soucasti prvniho dojmu

a muze mit kladné nebo zaporné ladéni.

Rezag (1998, str. 102) ktomuto efektu mimo jiné iika, Ze jde o jednu
Z nejcastéjsich chyb pfi vniméni ¢i posuzovani lidi a proto jde také o jednu
Z nejzndmgejSich chyb. Celkovy hodnotici pohled na druhého cloveka
jeredukovan na hodnoceni né&jakého, vétSinou vyrazného (ne vSak jiz
podstatného) znaku osoby. Tento znak jednak odpoutdva pozornost od dalSich
zjevnych charakteristik osoby, jednak zabarvuje vnimani osoby. Také na ostatni
charakteristiky osobnosti je nazirano ,,skrze* pocit, ktery napadny znak vyvolal.
Reza¢ dale uvadi, Ze tento efekt se projevuje astéji pfi posuzovani vlastnosti,

které se obtizné pozoruji, na které usuzujeme z vice projevu ¢lovéka.

2. Efekt nadmérného kontrastu. \V tomto piipadé mame tendenci pfecenovat
rozdily, vnimané informace zpracovdvame podle schématu ,.bud’ — anebo*.
Pti registraci néjakého jevu u nékolika lidi jsou na sedmi bodové stupnici
zaznamenavany predevSim krajni hodnoty. Pozorovatel je citlivy predevSim

na rozdil.

Reza¢ (1998, str. 103) také hovoii o efektu kontrastu, ktery se viak projevuje
jako tendence pfifazovat pozorovanym lidem takové vlastnosti, které jsou
v protikladu k vlastnostem pozorovatele. Pfi registraci urcité vlastnosti
na druhém ¢lovéku z divodu jeji piiliSné napadnosti, bychom si méli ovérit, zda
nejde o takovou vlastnosti ¢i osobnostni rys, které jsou pravé nam ,,zcela cizi.
3. Efekt stiedové tendence znamena, ze predevSim pii registraci néjakého jevu
napfiklad na sedmi bodové stupnici, pozorovatel ma tendenci hodnotit vSechny

osoby kolem stfedni hodnoty.
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4. Efekt autoprojekce. Jde o chybu podobnou ,halo efektu”. Pti autoprojekci
mame tendenci druhym lidem pfipisovat své vlastnosti, které si obvykle sami

pied sebou nepiiznavame.

5. Efekt shovivavosti, mirnosti je také podobny ,hal6o efektu“ a mohli bychom
ho povazovat za opak efektu autoprojekce. Tak jako mame tendenci posuzovat
sebe v kladnych vlastnostech vyse a v zapornych nize, posuzujeme obdobné

lidi, které¢ vnimame jako blizké, podobné.

Rezag (1998, str. 103) o tomto efektu hovoii jako o tendenci hodnotit rozdilng
lidi, ke kterym ma pozorovatel kladny vztah, a lidi, k nimz ma jiz (tfeba
i na zakladé zkuSenosti) vyhrady nebo zietelné negativni postoj. Nejde
o kalkulativni ,,nadfazenost”, jde o chybu zpiisobenou spiSe nedostatecnym

nahledem takové tendence.

6. Efekt stereotypu, ktery se projevuje jako usudek ,,zdravého lidského rozumu®,
usudek podminény piredsudky, tradici a rigidnimi myslenkovymi schématy
napi. ¢lovék nosici bryle je inteligentni nebo ¢lovék majici nadvahu je dobrak

apod.

Kromé shora uvedenych chyb p#i posuzovani druhych lidi Reza¢ (1998, str. 102-
104) dale upozoriuje na:

1. Efekt novosti — vyraznéjsi vliv na utvafeni dojmu o jiném cloveéku mivaji

v

nejnovejsi informace.

2. Logicka chyba — chyba ,subjektivni logiky“ — kazdy Clovék ma tendenci

cokoliv ,,vidét a zvlasté hodnotit* podle toho, jak se mu to ,,jevi logické®.

3. Chyba blizkosti - chyba ,blizké asociace“ — z vyzkuml percepénich dé&ju
vyplyva, ze ¢asova nebo prostorova blizkost podnétli vede k tomu, Ze jsou
Castéji posuzovany analogicky. Mame tendenci jevy blizké posuzovat shodné.
Blizkost v ¢ase a prostoru se Casto jevi jako blizkost (podobnost) vyznamova

a obsahova.

4. Predsudky — percepce osob a vztahl mezi nimi byvd znaéné ovlivnéna
podvédomymi tendencemi pramenicimi z ddvno utvofenych piedpojatosti
jak vici konkrétnimu ¢loveku, tak vici narodnosti, rase, pohlavi a tieba 1 barve

vlast. Pfedsudky jsou vlastn¢ nezdiivodnéné (nepodlozené), ale pomérné pevné
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postoje, které¢ jsme si vytvorili napf. pod vlivem neopravnéné generalizované

zkuSenosti

5. Tradice - lidova moudrost, tzv. lidova moudrost je vlastné souhrnem
jednoduchych zakonitosti zivota vyjadienych obraznou formou. Kromé toho,
ze trefné vyjadiuji ve zkratce, podobné jako aforismy, rizna nauceni a zivotni
zkusenosti, jsou takiikajic ,,po ruce, kdykoliv se potiebujeme ,,né¢im zastitit™.
A tak, aniz si to ¢asto uvédomujeme, namisto abychom v rozpoznani slozitosti
svéta objevili to podstatné, Cinime pravy opak, zjednoduSujeme vnimanou

skute¢nost.

6. Vulgarizace — jde o neopravnéné, tj. neopodstatnéné zjednoduSeni urcitych
poznatki, principl, zésad atd. pifi jejich praktické aplikaci. Je pfedevsim
disledkem povrchniho mysleni, avSak nedostatek hlubsiho zvazovani je ¢asto
jesté nasoben citovym zaujetim provazejicim usili o rychlé feSeni néjakého
problému ¢i situace.

7. Osobni posuzovaci styl — nejcastéji takto byva nazyvana skutecnost, ze kazdy
posuzovatel ma svoji individudlni miru ,,pfisnosti®, ,kriticnosti®, ¢i naopak

,»mirnosti“, kterd ovliviiuje celkové posouzeni.

Pozorovani je metoda, které se pii Zadném vybérovém fizeni nevyhneme, ale pokud
chceme zabezpecit profesiondlni a objektivni vysledek vybérového fizeni, pak bychom
se méli snazit zajistit, aby pozorovani bylo pfedem stanovenym zptisobem zaméiené a byly

zabezpeceny takové podminky, které by zarucily co moZzna nejvyssi objektivitu.
5.1.2 Psychologické testy

»Na uziti psychologickych testh pifi vybérovém fizeni panuji nejednoznacné
a mnohdy protichtidné, vice ¢i méné zasvécené nazory. Neékdy jsou pieceniovany, jindy
zase naopak znevaZovany. Argumenty, které jsou pouzivany, mnohdy sveédci
pro povrchnéjsi znalost toho, co je vlastné psychologicky test, jak takovy ,,nastroj* vznika,
jak a co je schopen predpovidat. Pochopiteln€, ze kazdou metodu lze uzit neadekvatng,
problém vsak neni v metod¢ samé, ale v kompetenci toho, kdo s ni zachazi*“ (Hronik, 1999,
s. 172).
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Podle mého nazoru je pouziti psychologickych testli v rdmci vybéru zaméstnancii
uzitecné pouze v neékterych ojedinélych piipadech. Napiiklad, kdyz jsou obsazovana
pracovni mista nachylnd na stres (top manazerské pozice ¢i pracovni mista v rdmci

ozbrojenych slozek statu atd.).

Jedna se o psychologicko-diagnostickou metodu, ktera je nejen velmi finanéné
a casové narofna, ale je naroc¢na i z hlediska hodnotitelti. Rozhodné to museji byt
erudovani odbornici, ktetfi se neustadle podrobuji Skolicim kurziim, tak aby byli schopni
pracovat s nejnovéjSimi psychologickymi, ale i sociologickymi poznatky. Je zfejmé, ze tito
odbornici a jejich neustalé doskolovani je ekonomicky nakladné a proto si jej mohou
dovolit pouze ekonomicky prosperujici firmy. Zastupnym feSenim mize byt najmuti
externiho odbornika (jedince 1 firmy), ktery v pfipad¢ potieby provede psychologické testy
pro konkrétni vybérové fizeni.

Rozhodné existuji pracovni pozice, jejichz obsazeni konkrétnim pracovnikem
vyzaduji provedeni psychologického testovéni, tak aby bylo zajisténo tadné fungovani
a pozadovany vykon na dané pracovni pozici.

Je vSak dulezité pfipomenout, Ze ,k b&ézné naplni prace kvalifikovaného
personalisty patii zakladné rozbor osobnosti uchazece o zaméstnani. Zdaraznuji zakladni,
a nikoli podrobny, protoZe takova ¢innost spada bezvyhradné do kompetence erudovan¢ho
psychologa, ktery je ktakové aktivité cilené¢ Skolen a veden. Nicméné nékteré
ze zékladnich osobnostnich, respektive typologickych odhadi ¢i rozbor mize
po predchozi priipravé profesionalni personalista ¢i pou€eny vykonny manazer zvladnout®

(Matéjka, 2007, s. 83).
5.1.2.1 Druhy psychologickych testu

Psychologické testy lze ttidit podle mnoha riznych kritérii. Elementarné je vSak

muzeme roziadit do dvou velkych skupin:

a) testy vykonové — ,,v téchto testech, jak napovida nazev, jde o vykon, o spravnou
¢i nespravnou odpovéd’. Vykon mé povahu percepéniho, motorického nebo
mySlenkového ukonu. Lze je téz nazvat testy schopnosti. Nejcastéji jde
o0 inteligen¢ni testy. Dale jsou to pozornostni testy, testy psychomotorického
tempa, dalSich jednotlivych psychickych funkci a testy védomosti.
Ve vykonovych testech, vzhledem k jejich psychometrickym charakteristikam,

nelze dopadnout lépe, nez by to odpovidalo skutecnosti. Lze vSak dopadnout
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hife, napt. pod vlivem stresu, nékterych 1€k, probdélé noci atd.““(Hronik, 1999,

5. 175)

Matéjka (2007, s. 87) jako nejpouzivanéjsi vykonové testy uvadi:

Amthaeriv test, Ktery se zaméfuje na strukturu obecné
inteligence, ma devét ¢asti, pri¢emz kazda z nich testuje jinou
slozku inteligence. Jeho pouziti je vhodné pro obsazovani
nizsich a vyssich manazerskych pozic

Bourdoniiv test, ktery se zaméfuje na koncentrovanou
pozornost, piesnost vnimani a psychomotorické tempo.
Je vhodny pro testovani uchazect aspirujicich na nizsi

a stfedni manazerské funkce

Numericky test, ktery se zaméfuje na kvalitu prace
s ¢iselnymi informacemi, uplatnéni nachazi pifi obsazovani
ekonomickych pozic, je soucasti testt hodnoceni

manazerskych predpokladi

b) testy osobnosti — které 1ze dale ¢lenit na:

dotazniky — clovék v nich vypovidd o sobé, o svych zkuSenostech,
pocitech atd. Pfipousti se urcitd moznost zkresleni, které miize byt dano
bezdécné nebo zamérné zkreslenym vnimanim sebe sama. V ramci

vybérového fizeni se nedoporucuje pouzit z psychodiagnostickych testl

v

toliko dotaznik. Vhodné&jsi je kombinace s dal§imi psychologickymi

Matéjka (2007, s. 88) mezi osobnosti dotazniky tadi:

Eysenckitv osobnostni dotaznik, ktery vychazi z predstavy,
7e osobnost lze popsat pomoci tii os na sobé vzijemné
nezavislych. Je vhodny pfi vybéru na vétSinu pozic véetné
vykonnych, s vyjimkou top managementu

Freibursky osobnostni  dotaznik, ktery se zamcéfuje
nasledovani 12dimenzi osobnosti napf. sebedlvéru,
otevienost, frustrovanost, psychosomatickou narusenost atd.,
je vhodny pro vétSinu obsazovanych pozic vcetné

vykonnych, s vyjimkou top managementu
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- FIRO B, ktery se zaméfuje na interpersondlni potieby
(potfeba inkluze, kontroly a afekce). Je vhodny vSude tam,

kde je tfeba ziskat informace o interpersonalnich kvalitach.

e objektivni testy osobnosti — jsou zaméfeny ponckud uZzeji, nez tfeba
dotazniky ¢i projektivni testy. Vyhodou je, ze testovany neméa moznost

se nadhodnocovat. Zkoumaji osobnostni vlastnosti.
Matéjka (2007, s. 88) uvadi:

- Brichciniiv test (test volni regulace), ktery se zaméiuje
navuali, respektive na usili a sebekontrolu, indikovan
je pro pozice zahrnujici volni charakteristiky. Vhodné

doplnuje modelové situace

e projektivni ¢i projekéni testy — testovanému neni na prvni pohled
ziejmé, co je vlastné piedmétem testovani, protoze podnétova situace
je velmi mnohoznaéna. Jsou zaméfeny na dynamické charakteristiky
0sobnosti (potieby, emoce, reakce na stres, postoje, nazory, konflikty,

interpersonalni vztahy atd.)
Mezi projektivni testy se bézné fadi:
- Liischeriv test volby barev a tvarti — zamétuje se na strukturu
emocionality, zvladani stresu, interpsychicky konflikt apod.
Lze ho vyuzit pfi obsazovani kazdé pozice.
- Test kresby stromu — pouziva se predevsim v klinické praxi
a zaméfuje se na sebeprojekci. Pro vybérova tizeni neni ptilis

vhodny.

- Rorschachiiv test, ktery je zaloZzen na vykladu deseti skvrn.
Pro vybérova tizeni neni pfili§ vhodny, pouZzivé se v klinické
praxi, ale principialn€ nic nebrani jeho pouziti vSude tam,
kde je tfeba testovat ptfitomnost a zvladani agresivnich
impulzll napf. u bezpecnostnich agentur nebo u specidlnich

jednotek policie atd.
e posuzovaci stupnice — nejde o testy v pravém slova smyslu, protoze
nemaji predev§im psychometrické nalezitosti testl. Predstavuji urcité

kontinuum, na které posuzovatel umistuje sviij usudek.
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5.2  Alternativni metody

Krom¢ standardnich metod uvedenych v ptfedchazejicich kapitolach, bych se rad
kratce zminil 1 o metodach alternativnich. Diivod pro¢ tak ¢inim, neni ten, Ze by na zékladé
téchto metod mélo dojit k ziskani relevantniho vysledku vybérového fizeni,
ale pro to, Ze i s témito metodami se lze pii Gcasti ve vybérovém fizeni setkat a ma-li tato
prace byt jakymsi stru¢nym vhledem do problematiky procesu vybérového fizeni, pak tyto

alternativni metody nemohu opomenout.

5.2.1 Numerologie

Patfi k jedné z nejcastéji pouzivanych metod ze skupiny metod alternativnich.
»~Numerologie je definovana jako praplivodni uceni o vyznamu ¢isel naSeho data narozeni

a tim také o vykladu naseho osudu‘ (Mat¢jka, 2007, s. 113).

Podle mého nézoru, pokud by numerologie méla skute¢né fungovat pii vybéru
vhodného zaméstnance na nabizenou pracovni pozici, pak by nebylo nic jednodussiho
nez S jeji pomoci zjistit presné datum a dobu narozeni lidi, ktefi by byli vhodni a za pomoci

inzerce piijmout prvniho ptihlaSeného ¢lovéka, jehoZz data by odpovidala.

,Podle vyznavaci numerologie ndm tato davd moZnost kazdému jednotlivému ¢islu
naSeho data narozeni dodat individualni hodnotu, emoc¢ni kvalitu a energii a to nam
umoziiuje ocenit a poznat nasi nejvlastngjsi osobnost. Udajné nam poskytuje informace
0 nasich silnych a slabych strankach a o tom, jak je nejlépe zvladnout a vyuzit“ (Matcjka,

2007, s. 113).

5.2.2 Frenologie

Jedna se o dalsi alternativni metodu, kdy je vyuZzivano riznych antropometrickych

meéfeni, ve snaze o kategorizaci lidi na zakladé vnéjSich atributi.

Frenologie pfedpokladala a zkoumala souvislost stavby lebky s duSevnimi
schopnostmi a charakterovymi rysy. Nutno podotknout, Ze v soucasné dob¢€ neni frenologie
uznavand jako védni obor, ale nckteré jeji teorie prezivaji a n¢kdy jsou zcela nevhodné
pouzivany pii vybérovych fizeni, kdy je vhodnost ¢i nevhodnost kandiddta posuzovana
Z jeho vngjSich znakt, napt. barvy vlast. Lidem se svétlou barvou vlasl tzv. blond’dkiv
Je pfisuzovana tvotivost a kreativita, jsou optimisti a od zivota ocekavaji jistou davku

nad¢je. Jsou to lidé, ktefi jsou vynalézavi, vhodni pro propagaci a K tvofeni novych pland.
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Tato ,,teorie” je podpofena skutecnosti, Zze vétSina vSech vynélezcl byli blondyni napf.

Edison, Marconi, Ford, Bell, Westinghouse.

Naopak ,,brunetim® je ptisuzovana schopnost byt trpélivy, peclivy, se sklony
Kk opatrovnictvi, proto by méla byt jejich zivotni pracovni draha spojena s obchodem,

sluzbami a uménim nebo medicinou.

Z uvedeného je ziejmé, ze tyto vnéjSi znaky nemohou byt kvalitnim zdrojem

pro kvalifikovany a erudovany vybér vhodného kandidata na volnou pracovni pozici.

5.2.3 Astrologie

Dalsi alternativni metoda, o které se zminim, je astrologie. Astrologie neni v dnesni
dobé povazovédna za védu, na rozdil od astronomie, ktera se stala jednou z hlavnich
ptirodnich véd.

Ackoliv astrologie vyuziva nékteré z védeckych metod, zejména pozorovani
a popis skutecnosti, formulaci problému nebo stanoveni hypotéz, nej¢astéjsi vyhradou
védy vii¢i astrologii se jevi oveéfovani platnosti stanovenych hypotéz. Piesto ji ncktefi

astrologové za védu povazuji.

Astrologie se zabyvd zkoumdnim piedpoklddanych souvislosti mezi dénim
na obloze, charakterizovanym ptedevsim pohybem planet, Slunce, Mésice a dalSich prvkd,
a jeho vlivem na déni na Zemi. Z téchto souvislosti vyvozuje vlivy v riznych oblastech
zivota na Zemi. Snazi se o hodnoceni nebeskych vlivii na lidskou psychiku a fyzické télo.
Rozsahlou oblasti ¢innosti astrologie je snaha o nalezeni souvztaZnosti mezi dénim

na obloze a vyvojem jak jedince, tak celého lidského spolecenstvi.

Mnohokrat jsme sv€dky reklamnich sdéleni, kterd nam slibuji provedeni
astrologického rozboru predpokladl a schopnosti uchazecii o zaméstnani a to bez osobni
navstévy, pouze po telefonu. ,,Podobné aktivity nejen, Zze odporuji zédkladnim pravidlim
persondlniho poradenstvi €i persondlni psychologie, ale pohybuji se za hranici zdravého

rozumu“ (Matéjka, 2007, s. 120).
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5.2.4 Grafologie

Nektefi autofi odborné literatury, napf. Michael Armstrong, ji oznacuji
za pochybnou a ftadi ji také do alternativnich metod vybéru zaméstnancti. Numerologii
Ize definovat jako ,,zkoumani socidlni struktury lidské bytosti prostiednictvim jejiho
rukopisu. Smyslem pouziti této metody pii vybéru pracovniki je ucinit si na zakladé
uchazecova rukopisu zavéry o jeho osobnosti a na této zakladn¢ predpovidat jeho budouci
pracovni vykon v néjaké roli. VétSina specialistii zabyvajicich se ziskavanim a vybérem
pracovnikl se domniva, ze grafologie neni pfili§ seriozni metoda, ze jeji pouziti jako
prediktoru znamena ztratu ¢asu a penéz. Skutecnd pfitazlivost grafologie pro nckteré lidi

spo¢iva v tom, ze ji lze pouzit bez védomi autora rukopisu* (Armstrong, 2007, s. 362).

Pouzivani alternativnich metod vybéru pracovniki neni zcela standardni, a pokud
bychom se setkali v ramci konkrétniho vybérového fizeni, ze jsou pouzity pouze tyto
metody, pak bychom se méli mit na pozoru a zcela vazné zvazit moznost pracovat
u zaméstnavatele, ktery si vybér zaméstnanct zalozil na vysledcich alternativnich metod.
V nékterych ojedinélych piipadech mohou byt pouzity jako dopliujici, alternativni zdroje
informaci, predevsim grafologie.

Dovedu si predstavit, Ze jsou tyto metody pouZzity v ramci Assessment Centra jako
urcity zdroj rozptyleni a odreagovani Ui€astnikii. Nedovedu si vSak pfedstavit, Ze jsou tyto
metody pouzity jako metody vybéru zaméstnancu a v zadném piipadé si nedovedu
piedstavit, Ze je néktera z nich pouzita jako metoda jedina a z jejiho vyhodnoceni ma vzejit

relevantni vysledek vybérového fizent.
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6 ASSESSMENT CENTRE

»Assessment centre je Casové ohrani¢enda multisituaéni zkousSka, ktera probiha
zaucasti nejmén¢ tii internich a externich pozorovateld — hodnotiteld mimo chod
(,,nanecisto®, off-line) a nema jednoznacny spravny vysledek. Multisitua¢nosti rozumime
situace, které umoziuji opakované zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi
a sebeposouzenim® (Hronik, 2012, s. 46).

Nejedna se pouze o skupinovou komplexni metodu vybéru zaméstnanct
¢1 0 metodu zjiStovani potieb vzdélavani zaméstnanct, ale 1 o0 metodu vycviku ¢i ptipravy
na budouci situace ¢i pozice. K tomu, aby se jednalo o metodu, kterou mizeme bez obav
pouzit, je zapottebi pfedem definovat charakteristiky, které budou u kandidata (absolventi
assessment centre) sledovany. A V neposledni fad¢ bude potieba mit zajiSténou pritomnost
vice vyskolenych pozorovatelti — hodnotitela.

Hronik ve své publikaci uvadi nazor, Ze: ,Metody assessment centre nejsou
zalezitosti né€kolika malo poslednich let, jak by se mohlo zd4t. Principy assessment centre
jsou obsazeny v fadé baji, legend, historickych piibéhil a situaci, i kdyZ v zddné nejsou
vSechny, abychom mohli mluvit o assessment centre v sou¢asném chapani* (Hronik, 2012,
S. 2).

Assessment centre jako metody vybéru a rozvoje se v minulém stoleti pocalo uzivat
v armadé. ,,Vojaci potifebovali cvicit - absolvovat rizné modelové situace, ,,zkousku
nanecisto* a také museli byt hodnoceni. Zpétnd vazba jim néasledn€ umoziovala zefektivnit
vycvik a koneckoncli bojeschopnost. Armada vyuZzivala nejen rozvojova assessment
centre, ale i vybérova“ (Hronik, 2012, s. 4).

V soucasné dob¢é se jedna o jednu u nejvyuzivanéjSich metod nejen pii vybéru
novych zaméstnanci, pak hovorime o Assessment Centre — AC, ale piedevsim jako néstroj
¢1 ukazatel mozného rozvoje zaméstnancii stavajicich, pak hovofime o tzv. Development
Centre — DC. Ve své podstat¢ jde vsak o synonyma, nebot’ vzdy oznacujic ,,diagnosticko —

vycvikové centrum®,
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6.1 Trendy v uzivani Assessment Centre

V soucasné dobé lze vypozorovat tii zakladni trendy. Hronik (2012, s. 15)

hovofii o:

e ndristu rozvojovych Assessment Centre — na zakladé¢ dotaznikového
i kvalitativniho Setfeni lze konstatovat nardst rozvojovych ¢i certifika¢nich
AC (Assessment Centre). Tento trend neni nijak piekvapivy, nebot’ pii DC jsou
Iépe zuzitkovany ziskané informace, snadnéji z nich vznika znalost. Paklize
pocitame naklady na jednu zpravu, ptiznivéjsi ,,Cisla® vychazi pravé u DC

nez U vybérovych AC.

o odklonu od expertniho piistupu — ve firmach, které maji zkuSenosti
s provadénim AC ¢i DC, se jiz neobjevuje pozadavek expertniho pfistupu
Vv jakémkoli sméru. Obcas se lze potkat s uspornymi opatienimi, kterd mohou
byt provedena bez toho, aby zménila efektivitu AC. Napfiiklad externi assessor
je toliko jeden a interni assessofi jsou ve svém slozeni dostate¢n¢ heterogenni.
Diskutabilni je ovSem AC jen s internimi assessory. Obcas byly zaznamenany
stesky personalistli na pfistup manazerd ve stylu ,,na persondlni véci mame

personalisty*.

o zvySujici se Cetnost AC s outdoorovymi prvky — je obtizné uskutecnit dvou
a vicedenni AC, pii kterém 90%organizacniho €asu travi Ui€astnici v mistnosti.
To ma za nasledek urcitou senzorickou deprivaci. Ta mlze byt na misté, paklize
je zamérné testovana. Kdyz tomu tak neni, je tfeba zatazovat aktivity, které jsou
mimo mistnost. Tyto aktivity mohou byt relaxac¢ni, ale také vkomponovany

do samotného AC.

Pokud bychom se méli zamyslet ¢im se metoda vybéru zaméstnanci Assessment
Centre odlisuje od ostatnich metod, zcela jist¢ bychom pfisli na fadu odli$nosti napt. doba
trvani, mnozstvi ucastnikd, ale 1 ndkladovost, narocnost vyhodnoceni atd. A prave z téch
nejmarkantnéjSich odliSnosti by se daly odvodit tii principy metody Assessment Centre.

Hronik (2012, s. 47-48) k témto tfem principtim uvadi:

e princip vicero oc¢i — tento princip je dan skladbou a poctem pozorovateli-
hodnotitelti, ktefi jsou zdrojem efektivity AC a o jejichz uloze by se dalo hovoftit

jako o rozhodnéjsi, nez jsou samotné pouzité¢ metody pii AC, nebot’ zddna metoda



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 54

nemtize byt lepsi nez ten, kdo s ni zachazi. Heterogenita (rtiznost), dostatecny pocet
a profesionalita assessorti jsou zékladnimi prvky efektivity metod AC. Pokud v této
souvislosti hovofime o rliznosti assessorti (pozorovateli-hodnotitel) mame
na mysli predevsim:

o ruznost podle véku

o ruznost podle pohlavi

o ruznost podle zkusenosti

o ruznost dle externity/internity

Pozornost bychom také méli vénovat spravnému poctu pozorovatelii-hodnotiteld.

S urc¢itym zjednodusenim lze konstatovat, ze by mélo byt zachovéno pravidlo 1 : 2,
kdy prvni &islo vyjadfuje pocet pozorovateli-hodnotitelt a druhé ¢islo pocet
ucastnikli. A zaroven, by pocet assessorti nemél byt vétsi nez sedm, nebot’ vyssi
pocet nepiinasi podstatné zmeény, respektive zisk v kvalité rozhodnuti je pomérné
maly a nékladny.

Riznost a dostateCny nebo 1épe feCeno piiméieny pocet assessord jsou prvotnimi
predpoklady efektivniho AC, ovSem bez profesionality pozorovateli-hodnotitelti

neni mozno ocekavat validni vystupy.

e princip rizného uhlu pohledu — tento princip spociva V rozmanitosti a poctu
metod, které jsou v prubéhu AC pouzity. Pii Assessment Centre je Zadouci vytvofit
podminky pro multisituacnost, kterd nastavuje rizné uhly pohledu, tzn. umoziuje
,»vidét* Ucastnika v riznych situacich, protoze kazda skupina metod uzivana v AC

umoznuje jiny thel pohledu.

e princip sledovani ;mény v ohraniceném case — moznost vidét a slySet druhého
po delsi a souvisly Cas vytvaii predpoklad pro presnéjsi a komplexnéjsi zavéry.
Tyto zavery se stdvaji presnéjsimi a ucelen¢jSimi pravé diky moznosti sledovani
zmeén, které jsou patrné béhem prubéhu AC. Nékteii ucastnici jsou v urcitych
projevech vyraznéjs$i na zaatku, tzv. ,,zafi, jini postupné ,;rozkvétaji“, u jinych
muzeme sledovat tzv. ,,uvaddni“. Jinymi slovy mizeme sledovat vliv unavy

na vykon.
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6.2 Struktura Assessment Centre

Jak jiz bylo zminovano, pii Assessment Centre jsou pouzivany razn¢ diferencované
skupiny metod, rizné tikoly, jsou nastolovany riizné situace, pficemz vSe probihd v rizném
¢ase a S rtiznou mirou abstrakce. VSechny Cinnosti v rdmci téchto metod, uloh a situaci
jsou propojeny do celku ajelogické, Zze vzhledem Kk jejich riznosti jsou zasazeny

do ruzného prostiedi.

6.2.1 Metody

P11 dikladnéj$im pohledu na metody, které jsou pii AC pouZivany zjistime, Ze jsou
uplatiiovany metody (Hronik, 2012, s. 50):

a) individudlni — vyzaduji feSeni situaci, kdy ma assessovany podat co nejlepsi

individudlni vykon. Pfi posuzovani tohoto vykonu je vSak tieba brat v ivahu

souvislosti, které maji socidlni charakter.

b) metody skupinové prdice — umoznuji pozorovat ucastniky AC pii ukolu,
pro jehoz splnéni je potiebna prace ve skuping, v tymu. Tyto metody mohou
akcentovat rtiznou kvalitu a zamé&feni skupinové prace napfi. feSeni problému,

vyjednavani, prace pod tlakem a dalsi interpersonalni dovednosti.

C) psychodiagnostické testy — jedna se o metody, kdy je vyzadovan piedevsim
sebepopis asebeposuzovani. Mira shody mezi posouzenim druhymi
a sebeposouzenim je cennou diagnostickou informaci, kterou lze vyuzit
pii vybéru i pii rozvoji.

d) sociogram — nabizi dalsi uhel pohledu, ktery je ziskan na zakladé skutecnosti,
ze sami ucastnici AC maji za kol zhodnotit ostatni ti¢astniky AC. V ptipadé
vybérového AC je nutné metodu sociogramu zafadit az na konec diagnosticko-
vycvikového centra, nebot” ucastnici se navzdjem neznaji. Jind situace
je pfi sestavovani  harmonogramu  rozvojového AC, kdy pracujeme
s predpokladem, Ze se Ucastnici AC jakozto zaméstnanci jedné firmy znaji.
V tomto ptipad¢é mizeme piedpokladat, ze posuzovani bude zalozeno
na dlouhodobych zkuSenostech s posuzovanym objektem a predmétem
posuzovani nebude chovani, vykon, reakce atd. projevené pouze za doby trvani

AC.
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6.2.2 Typy tloh

Existuje cela skala uloh, které jsou zasazeny do modelovych situaci. Pro spravné
a efektivni pouzivani téchto uloh vSak musime dodrzovat jejich rozttidéni podle nékterych
kritérii. Toto ndm pomize zvolit spravnou kombinaci uloh, které pouzijeme v rdmci

jednoho AC.
Hronik (2012, s. 50) preferuje ¢lenéni uloh podle pfevazujiciho podnétového charakteru:
e yykonové, které jsou predevsim o ,,délani“, ,)konani“ a jsou blizké realizaénim
uloham:;
e interpersondlni, které jsou piedevsim o procesu spoluprace

o kognitivni, které jsou zamétené predevsim na sledovani kognitivnich zptisobti
feSeni;

o zatéZové, které sleduji predevsim zpusob zvladnuti zatéze, stresu

»V kazdé modelové situaci ocekavame né&jaky vysledek, proces spoluprace
¢1 interakei, mySlenkové feSeni. Kazdda modelova situace predstavuje urCitou zatéz™

(Hronik, 2012, s. 51).

6.2.3 Modelové situace v ramci Assessment Centra

Pti vybéru a sestavovani modelovych situaci v ramci konkrétniho AC musime mit
na pameéti, ze nékteré metody jsou orientované na minulost, nékteré na piitomnost,
a kone¢né€ jsou metody, které se orientuji na budoucnost. Pouziti kazdé z téchto tii skupin

metod ma v urcitych situacich své opodstatnéni.

Metody zamétfené na minulost vychdzi z predstavy logického kontinua. Je vSak
tteba si uvédomit, Ze nékdy tato piedstava logické kontinuity funguje, n€kdy naopak
nefunguje, ale toneni pro vysledek vyhodnoceni metody dulezité. Dilezité naopak
je, zda assessor umi nalézt logické pojitko, pracovat s nim a vyvozovat z néj patficné

zaveéry, respektive predikce.

Metody zaméfené na pfitomnost jsou zaméfené na to, co se praveé dgje,

CO je soucasny stav.
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A kone¢n¢ metody zaméiené na budoucnost sleduji to, co by se mohlo stat. Tvurci
a obhgjci téchto metod tvrdi, ze veSkera Cinnost ¢loveéka se fidi tim, jak predjimd svou
budoucnost. Naopak neuznavaji ndzor, ze budouci chovani osobnosti je odvoditelné
Z chovani, které u dotCené osobnosti bylo pozorovano v minulosti. Mnozi odbornici jsou
vSak vstficni k obéma tvrzenim. Ani jedno ani druhé nepovazuji za zcela mylné,
ale podtrhavaji dulezitost pusobeni mnoha faktor vyskytujicich se jak v minulosti,

tak v budoucnosti, které maji vliv na chovani osobnosti.

Hronik (2012, s. 51) modelové situace diferencuje i podle toho, zda probihaji

ve zkraceném ¢i v realném cCase:

o V komprimovaném (zkrdaceném) dcase — jsou modelové situace vyhradné
zamétené na sledovani kognitivnich charakteristik. Je tu pfedstavena néjaka
historie problému ¢i situace. Pro rozhodnuti a realizaci je v realit¢ k dispozici
nekolik dni ¢i alespon hodin, v modelové situaci vSak assessor dostane

k dispozici jen nékolik minut

e Vredlném case - nejcCastéji se jedna o Cinnostni hry a hrani roli. Z ¢asové

perspektivy modelové situace probihaji v redlném case

V neposledni fad¢ se u modelovych situaci setkdvame s riiznou mirou abstrakce.

Podle tohoto kritéria jsou pak modelové situace rozdélovany na situace, které probihaji v:

o metaforickém prostiedi — ,metody AC, které maji metaforicky charakter,
vychdzi z predstavy, Ze ¢lovEk v situaci, ktera se nepodoba situacim, ve kterych
Clovek uplatiiuje zazité postupy (zkuSenosti), dokaze odhalit ,,jadrovejsic,
bytostnéjsi charakteristiky. Metaforické prostiedi ,,odhazuje rekvizity* redlné¢ho
prostiedi, zamérné¢ se mu nepodoba. Ostatné slovo metafora znamena

,preneseni a pochézi z fectiny (Hronik, 2012, s. 52).

e redlném prostiedi — ,,AC lze provadét 1 v realném (,,originalnim*) prostredi,
tj. za bézného chodu (v realném cCase), pii kterém si pfirozena pracovni skupina
plni své ukoly. Toto nazirani vSak ptesahuje naSe soucasné chapani AC, které
si mnohdy definujeme jako jasné Casove ohranicenou zkousku mimo chod. Lze
vSak predpokladat, ze vramci posilovani mnohostrannosti bude do AC

zafazovano 1 realné prostredi (Hronik, 2012, s. 52).
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e a modelové situace, u kterych hovoiime o napodobeni a simulaci, pficemz

idealem je vytvofit co mozna nejveérnéjsi prostiedi redlnému prostiedi.

Metoda vybéru ¢i rozvoje pracovnikli v podobé Assessment centra by méla byt
charakteristickd svou komplexnosti a mnohostrannosti. A abychom tuto komplexnost
a mnohostrannost zajistili, musime Assessment centrum vhodné sestavit. Dbat na vhodnost
propojenosti  vSech druhit metod AC, volit spravné typy uloh a cCasové formaty.
Zapomenout nesmime ani na optimalni volbu modelovych situaci s rtiznou mirou

abstrakce.

6.3  Oblasti uziti Assessment Centre

,V zasadé existuji dvé oblasti uziti metod Assessment Centre, podle toho, ktera
jejich stranka bude dominujici — zda diagnosticka (konstatovani toho, co je) nebo
projektova (konstatovani toho, co a jak by mohlo byt). Tteti oblast uziti metod AC
predstavuje certifikace, ktera zavrSuje proces standardniho vzdélavani. U certifikace

dominuje diagnostické zaméteni* (Hronik, 2012, s. 55).

6.3.1 Vybér

Nejznaméjsi je AC jako metoda interniho 1 externiho vyb&ru zaméstnanct.
»Nejcastéjsim divodem k realizaci vybérového AC je obsazeni volného mista. Vybér mize
probihat jako interni, externi ¢i kombinovany. V fad¢ firem je nejcastéji formou AC
provadén kombinovany vybér, pfi kterém se vyuzivad srovnani internich a externich
kandidatd. Pii jejich rovnosti je davdna piednost internim kandidatim* (Hronik, 2012,

s. 55).

Na zékladé¢ vysledki AC mize byt uskute¢fiovano vybirdni do rozvojovych
programi. AC je vhodnou metodou pro zjistovani tymovych roli, je tedy hojn¢€ vyuzivano
pii sestavovani tymu specialista €1 tymu S ur€itym specifickym ukolem.

Assessment Centra pfi internim vybéru vyuziva napt. spolecnost GE Capital, ,,ktera
ma dvoulety vSeobecny manazersky program (European Management Development
Progeram) ¢i program v oblasti IT (Information Management Leadership Program) nebo
financi (Financial Management Program). V téze spolecnosti probihd interni vybér

do VUMLu (Vecerni univerzity mladych leaderi)* (Hronik, 2012, s. 55).
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6.3.2 Rozvoj

V soucasné dob¢ je zaznamenavan trend, kdy se rozvojovych AC pouziva vice nez
vybérovych AC. Nabizi se jedno mozné logické vysvétleni. Pfiprava, organizace
I vyhodnocovani jakéhokoliv AC at’ vybérového ¢i rozvojového je celkem nakladnou
zalezitosti a proto je pro firmy a spolecnosti pfirozengjsi, ze rad€ji investuji do svych
stavajicich zaméstnanct (pfi rozvojovém AC), nez do zaméstnanci potencialnich (pii

vybéru). V piipadé uskutecnéni rozvojového AC nemuze spoleCnost piili§ ztratit, naopak

piehledna strategie kariérniho ristu u konkrétnich zaméstnanct je pro ni cennym bonusem.

6.3.3 Certifikace

Provadime-li AC ve snaze o certifikaci, pak musime pfi jeho sloZeni volit takové
metody, abychom srovnavali vychozi tiroven s dosazenou turovni a tu dale mohli porovnat
surovni zadouci. Sestaveni a i samotné provedeni takovéhoto Assessment Centra neni
jednoduché a zvysené pozadavky jsou kladeny i na pozorovatele-hodnotitele, a z tohoto

divodu by mélo byt obstardno odborniky, profesiondly.

6.4 Vyhody a nevyhody Assessment Centra

Metoda vybéru zaméstnancii Assessment Centre se chova jako kazda jina metoda,
tj. ma svoje vyhody a své nevyhody. Existuji divody pro¢ pravé tuto metodu v ramci
vybérového fizeni zorganizovat a ucastniky vybérového fizeni ji nechat absolvovat
a samoziejmée existuji 1 divody, pro¢ se do realizace této metody nepoustét. Je na zvazeni

kazdé firmy ¢i organizace, jak velky pfinos bude mit pouziti této metody.
6.4.1 Vyhody Assessment Centra

Vyhody assessment centra (Vajner, 2007, s. 12):

e komplexni pohled na kandidaty

e realnost situace

e vyssi spolehlivost a platnost

e zajimavost pro ucastniky, hodnotitele i management

e modelovani situaci podle potieby
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Hronik (2012, s. 64) vidi vyhody Assessment Centra piedevsim v:

e komplexnosti a mnohostrannosti hodnoceni, které vyplyvaji z uplatnéni principa
vicero uhlti pohledu vicero o¢ima po delsi a souvislou dobu. Komplexnost
a mnohostrannost hodnoceni jsou zarukou validity AC a ta je zase zarukou

vysledkd, které jsou hlavni vyhodou a diivodem rozsifeni Assessment center

o flexibilité, kterou =zajiStuje riznosti metod, pficemz flexibilitou rozumime

schopnost pruzného ptizptisobeni metod zadéani a kritériim

e uceni se, kdy kazda absolvovand skupinova ¢i individudlni modelova situace
v ramci AC ptedstavuje zkuSenost, kterou mohou ziskat jednak jednotlivi ucastnici,

jednak assessofi

e zpétné vazhé, ktera velmi napomaha snaze ucit se a je schopna pfinést pohled

zvenci a byt korigujicim prvkem ve snaze po zlepSeni

6.4.2 Nevyhody Assessment Centra

Mezi nevyhody Vajner (2007, s. 12) tadi:
e znacnou naro¢nost na piipravu
e vysSsi naklady na realizaci

e nutnost jasné vymezit, jak bude s vysledky naloZeno

Hronik (2012, s. 65) jako nevyhody uvadi:
e Casovou ndrocnost

e financni ndrocnost, ktera brzdi vétsi rozsiteni AC jako metod vybéru ¢i rozvoje

zamestnanct, a to 1 pres jeji vysokou miru efektivnosti

o simulacni riziko — spoCiva Vv tom, Ze kritéria pro pozorovani a hodnoceni chovani
ucastnikii nejsou relevantni. Simulacni riziko vyplyva zjevl, které socialni
psychologie nazyvd konformitou a poslusnosti. Citlivost az zavislost na minéni
druhych vrealném Zivot¢ mize byt velkym motivaénim faktorem, pro¢ néco

neudélat, anebo naopak pro¢ néco ud¢lat
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o riziko zkouSky ,nanecisto“ — piikladem rizika zkouSky ,nanecisto muze byt
napft. modelova situace, kterd je zaméfena na propusténi nevykonného pracovnika
¢i jeho pfefazeni na jiné misto. Jsou lidé, kteti takovou situaci béhem AC bravurné
zvladaji, avsak v realit¢ se citi pod takovym socidlnim tlakem, ze se takovému

kroku vyhybaji

o riziko chabé vyzvy — jsou lidé, kterym prosttedi AC nevyhovuje, je pro né prilis
»jako®. Provadéni jakychkoliv tkonti jim pfipada nepodstatné a nékdy az potupné,
z tohoto divodu nepfistupuji k plnéni tkold zodpovédné a jejich vysledky

pak neodpovidaji jejich skuteénému potencialu

I pfes uvedené nevyhody se vSak Assessment Centre jako metoda vybéru
zaméstnancd, a to jednak ve smyslu vybéru novych zaméstnanct, jednak ve smyslu vybéru

stavajicich zaméstnancii s predpokladem kariérniho ristu, stdva stile pouzivangjsi.
Predevsim ve velkych firmach s nadnarodnim prvkem mutzeme sledovat trend dnesni doby,
tj. vyuzivani vyhod a jedinecnosti Assessment Centra pro spravny rist, rozvoj a prosperitu

firmy a dosahovani jejich cilt.
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7 VYBEROVY POHOVOR

Vybérovy pohovor je jednou znejCastéji pouzivanych a také jednou
Z nejvérohodnéjsich metod vybéru zaméstnancl. V rdmci této metody byvaji upiesiiovany
informace, které chybély nebo nebyly zcela uplné v pisemnych dokumentech, které
uchaze¢ o zaméstnani zaslal jako reakci na nabidku volné pracovni pozice.

Vramci této vybérové metody také dochdzi vétSinou k prvnimu osobnimu
kontaktu, ktery je 1 z hlediska psychologického velmi dillezity a neztidka z jeho celkového

vysledku byva odvozovan vysledek celého vybérového fizeni.

7.1  Struktura vybérového pohovoru

Struktura vybérového pohovoru je dana nejen jeho ucelem a cilem, tj. vybérem
nejvhodnéjsiho kandiddta na obsazeni volné pracovni pozice, ale 1 zékonitostmi
interpersonalni komunikace a interpersonalni interakce a percepce.

Vajner (2007, s. 58) ke struktufe pfijimaciho rozhovoru uvadi jednotlivé body, které
Ji tvofi:
e pfivitani kandidata
e predstaveni se
e navozeni pratelské atmosféry
e vysvétleni prabéhu pohovoru
e vlastni pohovor:
o prezentace pracovni zkuSenosti kandidata
o modelové situace
o prezentace predstavy kandidata o nabizené pozice
e vysvétleni nabizené pozice
e otazky kandidata

e zavér, ukonceni pohovoru
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Hronik (1999, s. 270) nehovofti o struktute, ale o fazich vybérového rozhovoru:

e navazani kontaktu; slouzi k ptredstaveni se navzajem a navozeni pracovni,

ale pratelské a optimistické atmosféry

o pii predstavovani je dulezité dodrzovat pravidla spoleCenské

vyznamnosti a dalSich spolecenskych konvenci

o navozeni pracovni a zaroven pratelské, optimistické atmosféry
neznamend uchylit se k néjakému podbizeni se at’ zjedné ¢i druhé
strany uc¢astnikli pohovoru. Naopak vyvolani optimalni atmosféry slouzi
k odstranéni nedivéry a trémy uchazeCe amoznosti dosahnout

pozadovaného vykonu

e jdadro vybérového pohovoru; tato faze by jiz méla zcela probihat podle
ptipravy, scilem =ziskat co nejvice relevantnich informaci. Pro ziskani
pozadovanych informaci je mozné pouzit nékolik postupu:

o od obecngjSich problémi ke konkrétn€jSim udajlim, tzv. trychtyfovy
ptistup

o od jednotlivosti k obecnéjSim vypovédim, tzv. febiik do nebe

o od béZznych k osobnéjSim a intimngj$im tématim

o citlivé, kritické otazky jsou prokladany otdzkami, u kterych
se nepiedpokladaji rozpaky nebo obranné mechanismy, tzv. maskovaci

technika

e zdvér vybérového pohovoru; je navigaci do klidnéjSich vod a slouzi k uvolnéni
pfipadného napéti, aby uchaze¢ odchazel s pocitem, Zze méa za sebou dialog,

nikoliv zkouSeni
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7.2 Vécna a formalni stranka vybérového pohovoru

Hovotim-li o znacné dulezitosti této vybérové metody pak je ziejmé, Ze jako takova
bude mit své formalni nalezitosti, které museji byt naplnény, a bude mit také svoji vécnou

stranku, ktera nesmi byt podcenéna.

Diilezité je uvédomit si, ze na vybérovy-piijimaci pohovor se lze divat ze dvou thli
pohledii. Tim jednim je pohled ze strany zaméstnavatele a tim druhym thlem pohledu

je pohled ze strany uchazece o volnou pracovni pozici.

7.2.1 Vécna stranka vybérového pohovoru z hlediska zaméstnavatele

Vécnou stranku vybérového pohovoru tvofi piedev§im prostfedi, ve kterém
je uskute¢novan. Vzdy by se mélo jednat o pfijemnou mistnost a eliminovat rusivé jevy
predevsim v podobé hluku, telefonovani ¢i pohybu dalSich osob. Vyznamnym prvkem
muze byt také teplota v mistnosti, kterd je velmi Casto podcenovana. Prilisné teplo
ale i chlad zptsobuji nepiijemné pocity uchazete a tim je naruSena jeho soustiedénost,
koncentrace a je sniZzen jeho vykon. Neni v z4jmu zaméstnavatele, aby Vv ramci této
metody, tj. vybérového pohovoru aktivné ¢i pasivné vytvarel podminky, které uchazecovi
stézuji situaci. K témto ucelim muze byt vyuzito jiné vybérové metody napt. Assessment
Centre (viz kapitola 6). Naopak v zajmu zaméstnavatele je pii piijimacim pohovoru
vytvofit takové podminky, aby uchazeéim vykon byl co mozna nejlepsi, nebot’ jen tak
je mozné odhadnout jeho piinos pro organizaci a posoudit tak dusledky jeho pfijeti
¢1 nepfijeti na volnou pracovni pozici.

Kromé optimalni teploty v mistnosti je také potieba promyslet misto, kam uchazece
0 zamé&stnani posadime. Je zfejmé, Ze bychom na ngj jako €lenové vybérové komise méli
dobfte vidét, ale rozhodné neni Zddouci ho usazovat na jakékoliv misto, kde by se mohl citit
jako napranyii. Rozhodné¢ bychom mu méli poskytnout takovy prostor, ve kterém
by se citil dobfe. Vice nez u jakéhokoliv faktoru vécné stranky vybérového pohovoru
bychom zde méli ctit pravidlo: ,,Ze obé strany vybe€rového pohovoru jsou si naprosto
rovny“! Optimalnim feSenim je rovnomérné rozsazeni kolem kulatého nebo ovalného
stolu, kde je nejvyssi pravdépodobnost, ze se kandidat nebude citit nepfijemne ohledné

svého mista.

Jeden z poslednich prvka vécné stranky vybérového tizeni bezesporu tvofi i pocet

¢lenti vybérové komise. Zaméstnavatel by v tomto pfipadé mél vzdy omezit Gcast za svoji
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stranu na nutné, ale soucasn¢ dostate¢né minimum. Pfi stanovovani poctu ¢lend komise
by mél byt bran ohled predevsim na dodrzeni ¢i zajisténi odborné tirovné vybérového
pohovoru. Z toho vyplyva, ze by komise méla byt slozena ze zastupce ¢i zastupct
personalniho tutvaru a pfislusného vedouciho pracovnika, ktery musi byt schopen
objektivné vyhodnotit znalosti a dovednosti uchazece o volnou pracovni pozici.

Nejenom slozeni vybérové komise, ale i chovani a jednani jejich ¢lent je podstatné
pro naplnéni vécné stranky vybérového pohovoru. Mélo by byt samoziejmosti, Ze komise
bude mit svého vedouciho, jehoz ukolem bude fidit, korigovat a v piipad¢é potieby
usmériiovat vybérovy pohovor, tak aby byl splnén jeho ucel a naplnén cil. S nejvétsi
pravdépodobnosti by mél byt timto lidrem pracovnik personalniho oddéleni, ktery by mél
byt znaly vSech zdsad a pravidel vedeni pohovoru. Jednim z téchto pravidel je ,,pfevazné
poslouchat a sledovat®. Toto ndam umoZzni vhodné volené kratké, ale spravné cilené otazky.
Po celou dobu pohovor by méli vSichni ¢lenové vici kandidatovi zachovavat urcitou tctu,
nendpadnym a nevtiravym zpusobem povzbuzovat kandidatovu sebedivéru a davéru

ve firmu jako potencialniho zamé&stnavatele.

7.2.2 Vécna stranka vybérového pohovoru z hlediska kandidata

Zakladnim cilem osobniho pohovoru z hlediska kandidata je pfirozenou cestou
presvédcit potencidlniho zaméstnavatele, Ze prav€ on je pro n& optimalnim budoucim
zamé&stnancem, respektive, Ze je nejvhodnéjsim kandidatem na obsazeni pfedmétné volné
pracovni pozice.

Vécnou stranku pohovoru ze strany uchazece tvofi jednoznacné celkovy uchazectv
vzhled, pfedev§im jeho obleceni véetné obuvi, vlast, nehtt, ale i jeho projevy chovani.
Povinnosti by mélo byt nejen dostavit se v€as na pfedem dany, stanoveny termin
pohovoru, ale dostavit se s piiméfenym piedstihem, abychom méli potiebny cas
se na nastavajici pohovor piipravit napi. dojit si na toaletu, uklidnit se, upravit
si zevnéjsek, ale 1 vypnout si mobilni telefon nebo si pripravit donesené pisemnosti, pokud
n¢jaké mame ssebou. Krom¢ toho, Ze toto vSe vypovidda o nas jako o osobnosti
a ze Si ¢lenové komise na zakladé téchto projevi tvofi obraz o nas jako o potencialnim
zaméstnanci, tak nam tato pfipravenost zvySuje sebedivéru, coz se odrdzi inanasem
vykonu.

Pfi samotném pohovoru je pak vécnd stranka tvofena zplsobem a stylem jakymi

odpovidame na polozené otazky a bezesporu i pravdivost poskytovanych informaci.
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Nesmime zapomenout, ze v dne$ni dob¢ je ovéfovani informaci pomérné snadnym tkolem
a pro zkuseného personalistu a odbornika v dané problematice to neni nepfekonatelny

problém.

7.2.3 Formalni stranka vybérového pohovoru

Formdlni stranka vybérového pohovor je ze strany zaméstnavatele i ze strany
uchazece velmi podobna. Z pohledu kandidata se zpravidla jednd pouze o prokazani
totoznosti a dokladovani ptislusného vzdélani. ,,Mame-li osvédCeni o absolvovani dalSich
kursti, bude dobré je mit u sebe také. Situaci si usnadnime, pokud s sebou piineseme
fotokopie prislusnych dokladii. Pokud jsme vybaveni referencemi nebo doporucenimi,
nevahejte je vyuzit. I zde plati, Ze pfesnost a Gplnost je vyznamnym piinosem pro vysledné
hodnoceni* (Matéjka, 2007, s. 55).

Z pohledu zaméstnavatele formalni stranku vybérového pohovoru tvofi predevsim
pisemny obraz zavéru, ktery z pohovoru pro kazdého uchazece vyplynul. Jedna se bud’
0 oznameni o neuspechu, které by mélo mit zédsadné pisemnou formu a které by melo
obsahovat struéné zdivodnéni pro uchazece nepfiznivého vysledku. Anebo se jedna

0 rozhodnuti ohledné navrhu uzavftit pracovni pomér.
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7.3 Priprava na vybérovy pohovor

,,Zakladem tspéchu kazdého rozhovoru je priprava na né&j* (Vajner, 2007, s. 57).
Priprava na pohovor ze strany zaméstnavatele by v sobé méla zahrnovat predevsim:
e podrobné seznameni se s uchazeCovym zivotopisem

e sestaveni osnovy pohovoru sohledem na otazky, které budou uchazecovi

kladeny na zékladg¢:
o nepresnych ¢i zcela chybéjicich informaci v jeho Zivotopise
o uchazecovych zkuSenosti, které maji vztah k nabizené pozici

e stanoveni celkového c¢asového limitu na provedeni pohovoru a orientacni

stanoveni doby trvani jednotlivych ¢asti rozhovoru

e piipravé tzv. checklistu — kontrolni seznam jednotlivych fazi pohovoru, ktery
muze obsahovat konkrétni otazky, na které neni sprdvné zapomenout
¢i je dilezité je klast v uréitém poradi ¢i pouze v urcitych fazich pohovoru

e urcit si postup a role, které budou zastavat konkrétni ¢lenové komise (vzdy
by mél byt vedouci, ktery bude pohovor fidit)

e shromazdit si ptisluSnou dokumentaci vztahujici se:

o kuchazecovi — Zivotopis, motivacni dopis, reference, atd.

o Kk firm¢ — presnou specifikaci obsazované pozice, moznosti platového

rozmezi, pravidla a podminky ziskani zaméstnaneckych benefitt, atd.
e pfipravit mistnost, zajistit obCerstveni a neruseny prub¢h pohovoru

Pokud chceme uchaze€i o volnou pracovni pozici demonstrovat profesionalitu
aerudovanost firmy potazmo vybérového fizeni, které pofadame, pak by ptiprava

vybérového pohovoru méla byt dikladna a fadna.

Priiprava na vybérovy pohovor ze strany uchazece by neméla postradat:

e ,oziveni“ vSech informaci, které o uchazeci ma vybérova komise napf.
posloupnost dosavadnich zaméstnani dle zivotopisu, informace ohledné

vzdélani ¢i absolvovani specifickych kurzi a Skoleni

e vybér vhodného odévu
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e Uprava zevnéjSku
e piiprava veskerych dokumenta, které:
o chci predlozit vybérové komisi — reference, doporuceni atd.

o by mohla vybérova komise chtit predlozit — prukaz totoznosti, doklad

0 dosazeném vzdélani, reference atd.
e potvrzeni si mista a ¢asu uskutecnéni pohovoru napt. fyzicka znalost adresy

e ujasnéni si vlastnich motivacnich faktort, které budu chtit oteviené sdélovat

Pokud chceme plisobit seridzné a nechceme si zbytené snizovat svoje Sance na ziskani
nabizené pracovni pozice, pak bychom pfipravu na vybérovy pohovor neméli podcenit

a méli bychom ji vénovat patfi¢ny cas.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 CIL A ZAMER VYZKUMU

Pti ptiprave i pfi samotném zpracovani prvni (teoretické) casti této diplomové prace
vyvstala fada otdzek a na nékteré z téchto otdzek se pokusim najit odpoveéd’ a formulovat
Z nich zavéry s obecnou platnosti.

V teoretické Casti prace jsem se zabyval pojmovym aparatem pouzivanym
personalisty, ale i manazery lidskych zdroju. Existujici kategorie pojmu se sice b&zné
pouzivaji, ale pfesvédéil jsem se, Ze ne vzdy zcela spravné Casto jsou jednotlivé kategorie
zaménovany, pouzivany jako synonyma, coz je mnohdy az v rozporu S tim,
co ve skutecnosti tyto pojmy vyjadiuji. Objasnéni vyznamu téchto pojmil jsem povaZoval
za elementdrni podminku toho, abych viibec mohl pokraovat v praci na této diplomové
praci. Z tohoto divodu vznikly kapitoly ¢. 1 a ¢. 2 snédzvy: ,,Pojmy personalni fizeni
a fizeni lidskych zdroji* a ,,Persondlni planovani, planovani lidskych zdroja*.

Podstatnou ¢ast své prace jsem vénoval procesiim ziskavani a vybéru zaméstnanct,
do jejich struktury rozhodné patii metody, které jsou vyuzity k vybéru zaméstnanct
pfi konkrétnim vybérovém fizeni.

Pokusil jsem se ptfipadné Ctenafe seznamit s nejCastéjs$i a také nejefektivné;si
metodou vybéru pracovnikli na volnou pracovni pozici, tj. vybérovym pohovorem.
Domnivam se, ze jednou z velmi castych pfi¢in odmitnuti uchazece o zaméstnani
je podcenéni vybérového pohovoru ze strany uchazece, predev§im po strance nedostate¢né
ptipravy a nedostate¢né informovanosti o pracovni pozici. Rad bych zdtiraznil skute¢nost,
ze pravé tyto dva divody odmitnuti je mozné velmi dobie eliminovat a vyhnout
se tak jejich moznému dusledku — nepfijeti.

Jednu z kapitol své prace jsem vénoval jedné znejnovéjSich a stale vice
pouzivanych metod vybéru pracovniki — Assessment Centre. Domnivam se, ze tato
metoda je stéZejni pti vybéru zaméstnancii na obsazeni manaZerskych postii a to nejen
vysokych, ale i stfednich manaZzerskych pozic.

V neposledni fad€¢ jsem se zabyval procesem socialni interakce, predev§im vSak
chybami, kterych se pfi socidlni interakci dopoustime a které mohou zésadné ovlivnit nejen
cely pribeh vyberového fizeni, ale predevsim jeho vysledek. I kdyz jde o chyby vSeobecné
znamé napt. halo efekt ¢i efekt prvniho dojmu, ¢asto dochézi k ptehlizeni jejich dasledk,

tj. vytvofeni mylného tisudku tykajiciho se hodnocené osoby.
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UchazeCem vyvolané antipatie (¢i sympatie) u ¢lenit vybérové komise vedou
k nedoporuceni (¢i doporuceni) piijeti uchazece na pfedmétnou pracovni pozici. I této
pfi¢iné odmitnuti se da predejit. Mnohdy si jen sta¢i tyto mozné chyby v interakci
uvédomit, abychom se jich vyvarovali. A to jak z pohledu uchazece — snaZit se zapusobit
tak, abych nezavdal pfi¢inu k negativnimu hodnoceni, tak z pohledu c¢lena vybérové
komise — pokusit se uchazefe posuzovat objektivné, odpoutat se od moznych usudki,
vyvolanych chybami v socialni interakci.

Nemén¢ dulezité je, dle mého nazoru, i piiprava dokumentt, které jsou uchazecem
zaslany persondlnimu utvaru jesté pied uskuteCnénim vybérového pohovoru. Na zaklad¢
nevhodné sepsan¢ho Zivotopisu ¢i motivaéniho dopisu muze dojit k situaci, ze uchazec
vibec nebude pozvéan pted vybérovou komisi k pohovoru anebo, Ze pozvan sice bude,
ale ¢lenové komise si na zakladé téchto dokumentl vytvoii na uchazeée negativni nazor,
ktery jiz nebude moci uchaze¢ ani pii osobnim kontaktu zvratit. Opét bych rad zdaraznil,
ze 1 tento divod neuspéchu ve vybérovém fizeni je pii troSce pile a ndmahy snadno
pfekonatelny. Je zcela zbytecné, aby si uchaze€ o zaméstnani snizoval Sance na Uspéch
V podobé pfijeti do zaméstnani.

Pti studiu odborné literatury, ktera se vénuje problematice fizeni lidskych zdrojt,
potazmo vybérem novych zaméstnancli do organizace, jsem si uvédomil, jak maélo
je vénovano problematice prostiedi, ve kterém se vybérové fizeni odehrava. A pravé tato
skutecnost m¢ vede k nazoru, Ze prostfedi vybérového pohovor nema témét zadny vliv
na vysledek tohoto fizeni. Jinymi slovy, prostfedi zpravidla neméa vliv na negativni
vysledek vybérového fizeni a tudiZ ho nelze oznacit jako primarni pficinu odmitnuti

uchazece ¢i zékladni pti¢inu uchazecova neuspéchu.
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8.1 Hypotézy a jejich odiivodnéni

Vychazim ze Ctyi hypotéz, které jsem si stanovil béhem a po zpracovani teoretické
¢asti své prace a pfi studiu odborné literatury a které bych chtél, empirickym Setfenim
popsanym v této ¢asti mé prace, verifikovat.

Prvni hypotéza se vztahuje jednak k pfipravé, kterou uchazeC¢ podnikne
pied pohovorem pied vybérovou komisi a jednak k informovanosti uchazece o specifikaci
nabizeného pracovniho mista.

Predpokladam, ze: ,,Podcenéni vyznamu osobniho pohovoru pred vybérovou
komisi vramci vybérového Fizeni ze strany uchazece, tj. nedostatena priprava
a nedostatena informovanost o pracovni pozici, je castou pri¢inou odmitnuti
uchazece o zaméstnani.*.

Domnivam se, ze pokud ma uchaze¢ uspét pii vybérovym fizeni, musi mit
maximaln¢ moznou povédomost o specifikaci pracovniho mista. Pficemz specifikaci
pracovni pozice mam na mysli pfedev§im znalost ¢innosti, které od n¢j budou vyzadovany,
aby byl schopny plnit stanovené ukoly a prispivat tak k napliovani cilli organizace.
Z téchto pracovnich ¢innosti pak zcela logicky budou vyplyvat 1 poZzadavky na schopnosti
a znalosti, kterymi musi uchaze¢ bezesporu disponovat, aby pfedmétné Cinnosti mohl
vykonavat.

Spravnost tohoto tvrzeni je ovéfovéana otdzkami ¢. 5, 6, 10, 11, 12, 13, 17 a 18
polozenych uchaze¢i o zaméstnani (viz ptilohy €. 1 a €. 2) a otdzkami €. 9 a 10 poloZenych
jednotlivym ¢lenim vybérové komise (viz ptiloha €. 4).

Jako zcela prvotni impuls ze strany uchazece, kterym dava jasné najevo, Ze by mél
zajem o nabizenou pracovni pozici je odeslani svych osobnich pisemnych materiala
na adresu organizace. NejCastéji jsou t€émito pisemnostmi zivotopis a motivacni dopis.
Druha verifikovana hypotéza zni: ,,Pisemné materialy zaslané uchazeem vybérové
komise pred osobnim pohovorem jsou dileZitym zdrojem informaci a jejich
nekvalitni zpracovani byva castou pri¢inou odmitnuti uchazece.“. K formulaci této
hypotézy mé vedl pfedpoklad, Ze pokud neznam osobné autora pisemnosti, pak si jeho
obraz vytvofim na zdklad¢ dojmu, ktery na mé ucinil jeho pisemny vytvor. Posuzovat budu
celkovou upravu dokumentu, pravopisny projev, stylistickou Gpravu i vécnou spravnost
a uplnost. A podle miry zjisténym nedostatki budu tyto nedostatky promitat i do osoby

tvurce dokumentu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 73

Verifikace ¢i falzifikace této hypotézy je vyhodnocovana z odpovédi na otazky

. 14 a 15 polozenych uchazeci o zaméstnani (viz pfiloha ¢. 1) a z odpovédi na otazky

Cx

.1,2,3,4,5 a6 polozenych jednotlivym Cleniim vybérové komise (viz ptiloha €. 3).

(@3

»Prostiedi, ve kterém se odehrava osobni pohovor v ramci vybérového rizeni,
nema zpravidla vliv na negativni vysledek vybérového Fizeni, a tudiZ ho nelze oznacit
jako prifinu odmitnuti uchazece o zaméstnani.“. Takto zni tfeti hypotéza, kterou jsem
formulovat po zjiSténi, Ze vyznamu prostiedi v ramci konani vybérového fizeni neni
Vv odborné literatufe vénovéana téméei zadnd pozornost. To mé vede k presvédceni,
ze prostiedi, pfedevSim pak jeho materidlné-obsahova stranka, nemé souvislost
s kone¢nym vysledkem vybérového fizeni.

Tato domnénka je ovéfovana otazkami €. 22, 23, 24, 25 a 26 polozenych uchazeci
(viz ptiloha €. 2).

A konec¢né ctvrta hypotéza zni: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazeem u ¢lena
vybérové komise vedou k jeho doporuceni/nedoporuceni prijeti na obsazovanou
pracovni pozici.“. ,,Sympatii“ je, pro potiebu této prace, myslen celkovy obraz uchazece,
ktery na ¢lena vybérové komise plisobi pozitivné. Naopak ,,antipatii je, v rdmci této prace,
myslen negativni, ale i neutralni obraz uchazece, ktery si na zakladé svého chovani a svych
projevi, ale 1 vizaze vytvoril a ktery je vnimam jednotlivymi Cleny vybérové komise.

Domnivam se, ze kazdy socidlni kontakt lidi (socidlni interakce) se odviji
od sympatii ¢i antipatii, které pti tomto kontaktu (ptisobeni) vznikaji. A pokud ma z tohoto
kontaktu vzejit n€jaky konkrétni vysledek, pak je tento vysledek ovlivnén zminovanymi
sympatiemi ¢i antipatiemi. Navic se domnivdm, Ze pokud je jedna ze stran socidlni
interakce v pozici, ze tento vysledek socialniho kontaktu miize ovlivnit (a to ¢len vybérové
komise rozhodné je), pak spolu uzce souvisi ,,sympatie — uspéch jako vysledek kontaktu*
a ,,antipatie — netspéch jako vysledek kontaktu®.

Platnost této posledni hypotézy je ovéfovana souborem otazek ¢. 7, 8 a 11

polozenych jednotlivym ¢lenlim vybérové komise (viz piiloha €. 4).
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8.2 Popis vyzkumného vzorku

8.2.1 Zakladni soubor respondentii

Zakladnim souborem jsou vSichni uchazec¢i o zaméstnani, ktefi se alesponi jednou
zucastnili vybérového fizeni a absolvovali vybérovy pohovor pied vybérovou komisi.
Predev§im z Casovych, ale i ekonomickych a technickych divodi jsem si z tohoto

zakladniho souboru respondenti musel vytvotit soubor vybérovy.
8.2.2 Vybérovy soubor respondentii

Nebylo mozné oslovit vSechny uchazeCe o zaméstnani, ktefi absolvovali, anebo
se chystali v nejbliz§i dob¢é absolvovat, vybérovy pohovor v ramci vybérového fizeni.
Z tohoto diivodu jsem si zdkladni soubor respondentli zuZzil na uchazece o zaméstnani, kteti
se v dobé mého empirického Setfeni rozhodli reagovat na nabidku volného pracovniho
Mista u organizace ,,m&stské policie* a méli pied sebou absolvovani vybérového pohovoru
— metody vybéru zamé&stnancu.

Abych mohl tento prizkum v rdmci své prace provést, musel jsem nejdiive oslovit
personalni oddé€leni této organizace a pozadat je o spolupraci. Tato spoluprace spocivala
pfedevS§im v ochoté pfizplisobit chod vybérového fizeni tak, aby bylo moZné Zadat
po respondentech vyplnéni dotaznikG varianty A (viz kapitoly ¢. 1 a 2) té€sné pied
a bezprosttedné po vybeérovém pohovoru a navic v ochoté clenli vybérové komise
vypliiovat dotaznik varianty B (viz pfilohy ¢. 3 a 4), tykajici se kazdého konkrétniho
uchazece Vv prib¢hu vybérového fizeni.

Po provedenych konzultacich s pracovniky persondlniho oddéleni a po vybéru
konkrétniho vybérového fizeni na obsazeni pozice tiskového mluvcéiho, jsem byl
pfipraveny na skute¢nost, ze vybérovy soubor respondentti bude ¢itat 45 1idi, z toho bude
7 respondentli zatazeno do tzv. druhé skupiny, tj. do skupiny zahrnujici Cleny vybérové
komise. A prvni skupinu budou tvofit vSichni uchaze¢i o zaméstnani, ktefi zaslali
pozadované materidly, tj. Zivotopis a motivacni dopis, zdroveil se zucastni vybérového
pohovoru a Vv neposledni fad¢é, budou ochotni spolupracovat na tomto empirickém

vyzkumu.
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8.3  Priibéh empirického Setieni

,Organizace vyzkumu z hlediska vécného naplnéni vyzkumnych zaméra
predstavuje zajisténi vyzkumnych &innosti a jejich navaznosti. Cinnosti ve vyzkumu jsou
rozdéleny podle jednotlivych relativné uzavienych etap, z nichz kazda ma svij specificky
cil“ (Bedrnova, 2012, s. 32).

V tomto ptipad¢ se jednalo o etapu piipravnou, realizacni a vyhodnocovaci, jejiz
soucasti je I interpretace zjisténi, ke kterym jsem dospé€l uplatnénim statistickych postup.
Pfi tomto kvantitativnim vyzkumu jsem zjiStoval rozsah vyskytu a Cetnost zastoupeni

jednotlivych jevll v ramci vybérového souboru respondentt.

8.3.1. Pripravna faze empirického Setieni

Do této faze empirického Setfeni jednoznaéné patii, jednak sestaveni dotaznikil
pro vSechny respondenty, tj. pro uchazece o zaméstnani (viz pfiloha €. 1 a €. 2) i pro ¢leny
vybérové komise (viz pfiloha ¢ 3 a ¢. 4), jednak dokonald pfiprava podminek
pro bezproblémové vypliiovani dotaznikli vS§emi respondenty.

V ramci piipravné faze jsem také zah4jil jednani s persondlnim oddélenim
a postupné jsem se s jeho pracovniky domlouval na kone¢né podob¢ pribéhu vyberového
pohovoru. Bylo nutné jim sdé¢lit moji piedstavu o prubeéhu realizacni etapy provadéného
vyzkumu a tyto pfedstavy konfrontovat s moznostmi a danymi podminkami personalniho
utvaru. Oslovil jsem také konkrétni ¢leny vybérové komise a osobné jsem je pozadal
0 spolupraci v ramci mého empirického Setfeni a sdé€lil jim mé predstavy, co od nich
oc¢ekavam. V ramci téchto rozhovorll jsem zaznamenal né€kolik podnétl, jak vytvofit
systém, kterym budou respondenti z fad uchazeci o zaméstnani ozna¢ovani, aby v kone¢né
fazi mohlo dojit ke spravnému zkompletovani vSech ¢asti dotazniki respondentti i s dvéma
¢astmi dotaznikti, které budou vypliovat jednotlivi ¢lenové vybérové komise. Préace
a manipulace s dotazniky musela byt nastavena tak, aby nedoslo ve vyhodnocovaci fazi
k jejich zaméné. Byl jsem si védom, ze: ,,kvalita pfipravy jednoznaéné urcuje, zda budouci
zjisténi budou akceptovatelna a pouzitelna. Pfi nedostatecné piipravé muize totiz dochazet
k zavaznym  chybam, které v dalSich etapach neni jiz moZzné napravit®

(Bedrnova, 2012, s. 32)
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8.3.1.1 Dotazniky pro respondenty — zdroj dat

Vzhledem ktomu, Ze vramci svého empirického Setfeni pracuji se dvéma
skupinami respondentl, bylo nutné¢ si pro kazdou skupinu sestavit jiny dotaznik.
Pro skupinu, ve které byli zatazeni uchazeci o zaméstnani, jsem si sestavil dotaznik, ktery
je oznacen pismenem ,,A“ (dale jen ,varianta A*). Pro skupinu, ve které byli zatazeni
vsichni ¢lenové vybeérové komise, jsem si sestavil dotaznik, ktery je oznacen pismenem
B (dale jen ,,varianta B*).

Dotaznik varianty A jsem déle rozdélil na dvé casti. Prvni cast, kterou jsem
si oznacil pismeny ,,A/a* (viz piiloha ¢. 1), vypliovali uchazeéi o zaméstnani t€sné pied
absolvovanim vybérového pohovoru. Druhou ¢ast dotazniku varianty A, jsem si oznacil
pismeny ,,A/b* (viz ptiloha ¢. 2) a tuto cast uchazefi o zaméstnani vyplnovali
bezprostfedné po absolvovani vybérového pohovoru.

Dotaznik varianty B je také rozdélen na dvé casti, pficemz prvni Cast, byla
vyplihovana jednotlivymi ¢leny vybérové komise po seznameni se s pisemnymi
dokumenty, které uchaze¢ zaslal persondlnimu utvaru jako reakci na zvetejnénou nabidku
volné pracovni pozice. Tedy v dobé, kdy jesté nedosSlo k osobnimu kontaktu mezi
uchazeCem o zaméstnani a Clenem vybérové komise. Tuto zminovanou prvni Cast
dotazniku varianty B jsem si oznacil pismeny ,,B/a*“ (viz pfiloha ¢. 3). Druhou ¢ast tohoto
dotazniku oznafenou pismeny ,,B/b* (viz pfiloha ¢. 4) méli jednotlivi Clenové vybérové
komise vypliiovat pfimo pii probihajicim vybérovym pohovoru s konkrétnim uchazecem
nebo bezprostfedné po skonceni tohoto pohovoru. Tedy v dobé, kdy jiz doslo k osobnimu
kontaktu mezi uchazeCem o zaméstnani a ¢lenem vybérové komise. Pro zptehlednéni

¢lenéni dotazniki jsem zpracoval tabulku €. 3.

Tab. ¢. 3. Znazornéni ¢lenéni dotaznikovych ¢asti

dotazniky pro uchazede dotazniky pro Cleny vybérove
komise
varianta A varianta B
ted béhem nebo
| pree. po vybérovém pied osobnim tésné po
vybérovym )
. pohovoru pohovorem osobnim
rizenim
pohovoru
Ala Alb B/a B/b
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Bylo nutné také vyfteSit zplsob identifikace kazdého uchazece o zaméstnani,
z divodu konecné kompletace jednak dotazniku varianty A, respektive jeho Casti
»A/a“a,,A/b“ a k nim prifadit odpovidajici dotaznik varianty B a to opét jeho ob¢ casti,
tj. cast ,,B/a“ 1 cast ,,B/b“. Jako nejjednodussi feSeni z hlediska administrativniho
zpracovani i z hlediska zachovani anonymity uchazeci o zaméstnani, se nabizelo feSeni,
oznacit ¢isly 1 az 38 vSechny pisemné materialy zaslané uchazeci na personalni oddéleni.
Clenové vybérové komise pak pii vyplitovani dotazniku varianty B &asti ,,B/a“ opsali
do zahlavi tohoto dotazniku C¢islo, které bylo uvedeno na Zivotopise uchazece
0 zaméstnani. Totozné Cislo zapsali i do zahlavi dotazniku oznaceného ,,B/b*, i kdyz tuto
¢ast dotazniku prozatim nevypliiovali. S doru¢enym Zzivotopisem a motivaénim dopisem
kazdého uchazece o zaméstnani se musel sezndmit kazdy ¢len vybérové komise. Timto
zpusobem bylo tedy pied zacitkem samotného vybérového pohovoru vyplnéno
7x38 dotaznikli varianty B ¢asti ,,B/a* a pfipraveno k vyplnéni 7x38 dotaznikii varianty
B ¢asti ,,B/b*, oznafené v zéhlavi pouze Cislici 1 az 38. Pri¢emz konkrétni Cislo se dalo
ptifadit konkrétnimu uchazeéi o zamé&stnani pouze po porovnani s jeho Zivotopisem.

Anonymita uchazect byla zajiSténa tak, ze pracovnice persondlniho oddé€leni sice
znala totoZnost konkrétniho uchazece o zaméstnani a znala cislo, které mu pftifadila
azapsala ho na jeho Zzivotopis, ale nikdy nebyla seznamena s vyplnénymi dotazniky
varianty A ani varianty B.

Toto pravidlo bylo zachovano 1 naopak, kdy zpracovatel dat ziskanych
z vyhodnocenych dotaznikii obou variant nikdy nebyl sezndmen s Zivotopisy uchazect
0 zaméstnani, respektive s Cisly, kterymi byly oznaceny a tudiz si nemohl s vyplnénym

dotaznikem spojit inicidly konkrétniho uchazece o zaméstnani.

8.3.2 Realizacni faze empirického Setreni

Realiza¢ni faze empirického Setfeni probihala tfi dny, kdy prvni a druhy den této

faze bylo pted vybérovou komisi pozvano 13 a tfeti den 12 uchazecti o zaméstnani.

Po piichodu respondenta na misto konani vybérového pohovoru si kazdého z nich
jednotlivé pozvala pracovnice persondlniho oddéleni do mistnosti, kde vyhledala
uchazecliv Zivotopis, zjistila ¢islo, kterym je tento zivotopis oznacen a toto ¢islo napsala

do zahlavi dotazniku varianty A, a to do ¢asti ,,A/a* i ¢asti ,,A/b".

Nasledovalo seznameni respondenta se skuteCnosti, Ze zde probihd empirické

Setteni vramci diplomové prace snazvem ,PfiCiny odmitani pfijeti uchazeci
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do zaméstnani““ a byla vyslovena zadost, zda by byl uchaze¢ ochotny se tohoto Setfeni
zucastnit. V ptipad¢ uchazeCova souhlasu mu byly poskytnuty dalsi dopliiujici informace
ainstrukce a byl pozadan o vyplnéni dotazniku varianty A ¢asti ,,A/a“, kterd mu byla
predana. Cast ,,A/b“ byla ponechana u pracovnice personalniho oddéleni. Zaroven byla
respondentovi pfeddna karticka, kterd byla oznacena shodnou ¢islici jako jeho zivotopis.
Tuto karticku mél respondent ptedlozit i u vybeérové komise v ramci vybérového pohovoru.

Kazdy ¢len vybérové komise mél pii vybérovych pohovorech u sebe 13 prazdnych
nevyplnénych dotaznikii varianty B ¢asti ,,B/b“ a s pfichodem kazdého uchazece zapsal
jeho Cislo do zahlavi dotazniku. Tento dotaznik jesté v pribéhu pohovoru nebo tésné
po ném vyplnil (ke kazdému uchazeci o zaméstnani bylo tedy vypsano 7 kust dotazniku
varianty B ¢asti B/b).

Posledni nevyplnéna ¢ast ,,A/b*“ dotazniku varianty A byla uchazeCem vyplnéna
po absolvovaném vybérovém pohovoru v mistnosti u pracovnice personalniho oddéleni,
ktera opét dbala na to, aby dotaznik byl oznacen stejnou ¢islici jako uchaze¢tim zivotopis.

VSechny vyplnéné dotazniky od uchazeci, tj. dotaznik varianty A casti
»A/a“ 1 ,,A/b* byly ihned po vyplnéni uchazeem vhozeny do pfipravené papirové urny.
Duivodem tohoto opatieni bylo, aby mél uchaze¢ o zaméstnani jistotu, ze zadna z jeho
odpovédi uvedenych v dotazniku neovlivni vybérovou komisi pii jejim rozhodovani

0 ptipadném pfijeti ¢i nepiijeti uchazece na volnou pracovni pozici.
8.3.3 Vyhodnocovaci faze empirického Setieni

V ramci této vyhodnocovaci faze jsem zkompletoval vSechny ¢asti obou variant
dotaznikl a ziskal jsem tak ke kazdému respondentovi 16 casti dotazniki vyplnénych
riznymi osobami a V riznych fazich vybérového fizeni. Pro Gplnost shrnu, ze jsem ziskal
dvé¢ ¢asti dotazniktli varianty A, tj. ¢ast ,,A/a* a ,,A/b*, které vypliioval respondent a k tomu
jsem ke kazdému konkrétnimu respondentovi ziskal 7x ¢ast ,,B/a* dotazniku, kterd byla
vyplnéna kazdym jednotlivym clenem vybérové komise pied osobnim kontaktem (pouze
po prostudovani uchazecovych pisemnych materialii) a dale jsem k tomu samému uchazeci
ziskal 7x cast ,,B/b*“ dotazniku, kterd byla vyplnéna opét kazdym jednotlivym c¢lenem
vybérové komise, ale tentokrat po osobnim setkani s uchaze¢em o praci.

Po zkompletovani a utfidéni ziskanych dat jsem zacal se statistickym

vyhodnocovéanim téchto dat a zaznamenavanim ziskanych vysledki.
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V ramci této faze doslo k vyhodnoceni vysledkt Setfeni a poslednim krokem byla
jejich interpretace. Obéma Ukoniim jednak vyhodnoceni a jednak interpretaci se budu

podrobnéji vénovat v nasledujicich kapitolach.
8.4 Vyhodnoceni vysledki Setieni

Praci na vyhodnocovani vysledka jsem si rozdélil do n¢kolika ¢asti. V kazdé z nich
jsem pracoval s daty ziskanymi ke kazdé jedné konkrétni hypotéze. V prvni fad¢ jsem
statisticky zpracoval tzv. ,tvrda“ data respondentd, na zaklad¢ kterych jsem zjistil,
jak vypada profil primérného respondenta. Podotykam, ze zcelkového poctu
44 respondentl jsem pracoval s tvrdymi daty uchazecl o zaméstnani, nebot’ tvrda data
respondentti z druhé skupiny, tj. ¢lenti vybérové komise, se mi jevila jako irelevantni
pro ucely této prace. U respondentti — uchazecli o zaméstnani mé vSak zajimaly skutecnosti
jako pohlavi, stafi, vzdélani a pocet jiz absolvovanych vybérovych fizeni. Z téchto udajii
jsem nasledn¢ statistickymi vypocty vytvofil profil primérného respondenta, respektive
profil primérného uchazece o zaméstnani v ramci jednoho konkrétniho vybérového fizeni
na obsazeni mista tiskového mluvc¢iho u organizace ,,méstska policie®.

Abych mohl ur¢it profil primémého respondenta z prvni skupiny, musel jsem
pracovat s hodnotami, které jsem vycetl z vyplnénych dotaznikd a které jsem musel
statisticky zpracovat. Véd¢l jsem, Zze do vybérového fizeni se piihlasilo 38 uchazeci,
ale pouze 37 z nich bylo ochotno podilet se na tomto prizkumu a vyplnit predlozené
dotazniky.

Zjistil jsem, Ze vybérového fizeni se zucastnilo 23 muzil, coZ €ini 62% a 14 Zen,
coz ¢ini 38%.

V¢ek respondentli jsem v dotazniku varianty A zjistoval v otazce ¢. 2, kdy mél
respondent oznacit jednu ze Ctyi nabizenych moznosti odpovédi, ktera by odpovidala jeho
veéku. Celkem 3 respondenti, tj. 8% oznacili moznost a), ktera nabizela rozmezi véku od 18
do 25 let. Nejvice respondenttl, celkem 21, tj. 57%, oznacilo moznost b), ve které bylo
veékové rozmezi od 26 do 40 let. Dal§i moznost odpovédi oznacilo 12 respondentd, tj. 32%,
ktera nabizela rozpéti véku od 41 do 55 let. Pouze 1 respondent, tj. 3% oznacil moznost d),
ktera oznaCovala vek 56 let a vice.

Celkem 7 respondentd, tj. 19% uvedlo, ze ma stiedoSkolské vzdélani. Vyssi

odborné vzdélani uvadélo 14 respondenti, tj. 38%. 13 respondentd, tj. 35% oznacilo jako
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své nejvyssi dosazené vzdelani vysokoskolské — bakalar a celkem 3 respondenti, tj. 8%
dosahli magisterského vysokoskolského vzdélani.

Z informaci ziskanych ohledné poctu jiz absolvovanych vybérovych fizeni jsem
zjistil, Ze pro 10 respondentl, tj. 27% je toto vybérové fizeni prvnim. Celkem
26 respondenti, tj. 70% uvedlo, ze jiz absolvovali druhé az ¢tvrté vybérové fizeni a pouze
1 respondent, tj. 3% oznacil moznost odpovédi c), kde stalo paté az sedmé vybérové fizeni,
kterého se doty¢ny ucastnil. Moznost d), tj. osm a vic absolvovanych vybérovych fizeni
neoznacil ani jeden z respondentd.

Pokud bychom chtéli hovofit o profilu primérného respondenta, pak musime
konstatovat, Ze se jedna o muze, ve véku od 26 do 40 let, ktery dvakrat az ctytikrat v zivoté
absolvoval vybérové fizeni a dosdhl vyssiho odborného vzdélani.

Prvni hypotéza, kterou jsem si stanovil, ptedpokladala, Ze: ,,Podcenéni vyznamu
osobniho pohovoru pred vybérovou komisi v ramci vybérového Fizeni ze strany
uchazece, tj. nedostatecna priprava a nedostateéna informovanost o pracovni pozici
je castou priinou odmitnuti uchazece o zaméstnani*“. Spravnost této domnénky jsem
vyhodnocoval z odpovédi na otazky €. 5, 6, 10, 11, 12, 13, 17 a 18 poloZenych uchaze¢im
o zaméstnani (viz pfilohy ¢. 1 a 2) az odpovédi na otazky ¢. 9, 10 a 11 poloZenych
jednotlivym ¢lentim vybérové komisi (viz ptiloha €. 4).

Nejdiive jsem si vyhodnotil otazku ¢. 5 z dotazniku pro uchazece. Zjistil jsem,
ze 24 respondenttl, tj. 65% se aktivné pfipravovalo na vybérové fizeni. Dulezité bylo
porovnat odpovédi Clenid komise na otdzku ¢. 11, tedy zda by téchto 24 konkrétnich
respondentti doporucilo organizaci na obsazeni volné pracovni pozice. Zde musim objasnit
presny zpusob, jak jsem tyto odpovédi vyhodnocoval.

Kazdy jeden respondent byl hodnocen kazdym c¢lenem komise, tedy 7 lidmi.
Odpovédi na otdzku €. 11, ve varianté dotazniku B (pro €leny vybérové komise), se daly
rozdélit, kromé jedné neutralni, na odpovédi obsahujici kladné stanovisko a na odpovédi
vyjadiujici zaporné stanovisko. Pokud cClen vybérové komise zvolil variantu odpovédi
za a) nebo za b), pak vyjadiil své kladné stanovisko ohledné doporuceni uchazece k piijeti.
Je ztejmé, ze pokud zvolil jinou variantu nabizenych odpovédi, jednalo se o zaporné
¢1 dosud neutrdlni stanovisko ohledné doporuceni uchazece na volnou pracovni pozici.
Nastavil jsem si pravidlo, Ze pokud vice nez polovina vybérové komise, tj. alesponi Ctyii
Clenové komise vyjadii v odpovédi ¢. 11 svého dotazniku kladné stanovisko vici

doporuceni uchazece k piijeti, pak tohoto uchazece zaradim do skupiny ,,X“.
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V této skupiné ,,. X jsou tedy zatrazeni vSichni uchazeci, kteti uvedli, ze se aktivné
pfipravovali na vybérové fizeni a zaroven vice nez polovina clenti vybérové komise
vyjadfila vic¢i jejich osob¢ kladné stanovisko ohledné doporuceni k piijeti na volnou
pracovni pozici. Do skupiny Y jsem zatfadil vSechny uchazece, ktefi se sice aktivné
ptipravovali na vybérové fizeni, ale vice nez polovina ¢leni vybérové komise k jejich
osob¢ zaujala negativni (¢i dosud neutrdlni) stanovisko ohledné jejich doporuceni.
Po provedeni shora popsaného rozifazeni jsem mohl konstatovat, ze do skupiny ,, X jsem
zaradil 21 respondentii, zatimco do skupiny ,,Y* pouze 3 respondenty.

Stejné pravidlo a postup jsem uplatnil i u 11 respondentl, kteii jako odpovéd
na otazku €. 5, tedy zda se aktivné pfipravovali na vybérové fizeni, uvedli, ze se aktivné
neptipravovali. Pti zachovani stejného postupu jsem zjistil, Ze k 10 respondentim z téchto
11 respondentli vice nez polovina ¢lenli vybérové komise zaujala negativni stanovisko
ohledné jejich doporuceni k pfijeti na volnou pracovni pozici. Uvedené hodnoty jsem

pro vétsi nazornost zapracoval do grafu €. 1, ktery je uveden pod timto textem.
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Graf €. 1 Vliv pfipravy na vysledek hodnoticiho stanoviska

B zaporné
stanovisko
B kladné
aktivni bez stanovisko
pifiprava plipravy neumvimv
odpovédét

Legenda ke grafu ¢. 1
- vyhodnoceni otazky €. 5 z dotazniku varianty A ¢asti A/a

»PFipravovali jste se aktivné na toto vybérové fizeni?“

a) ano - 24 z 37 respondenttl
b) ne — 11 z 37 respondenti
) neumim odpovédét — 2 z 37 respondentti
ad a)
z 24 respondent, ktefi se aktivné pFipravovali jich
e 21 respondentil dostalo kladné stanovisko
e 3 respondenti dostali zaporné (¢i dosud neutralni) stanovisko od vybérové komise
ad b)
Z 11 respondentt, kteti se nepFipravovali na vybérové fizeni jich
e 10 dostalo zaporné stanovisko od vybérové komise

e 1 dostal kladné stanovisko od vyb&rové komise
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Data z grafu ¢. 1 jsem zaznamenal do tabulky €. 1

Tab. 1. Vliv pfipravy na vysledek hodnoticiho stanoviska

37 respondentt

24 11 2
»pripravujicich se* | ,,nepfipravujicich se* neumi odpoveédét
kladné zaporné kladné zaporné .

stanovisko
21 3 1 10 nezjistovano

Lze tedy fici, Zze pravdivost této prvni hypotézy, kterou jsem si na zakladé
nastudovanych poznatkt zodborné literatury stanovil, je mozno povazovat
za verifikovanou.

V ramci zpracovani dalSich odpovédi na otazky, které byly sestaveny za ucelem
verifikace ¢i falzifikace této prvni hypotézy, jsem dospél i1 k jinym zajimavym zjiSt€nim.
Naptiklad vyhodnocenim odpovédi na otdzku ¢. 5 v pfipadé 24 respondentl, ktefi
vV ni odpoveédéli, Ze se na toto vybérové fizeni aktivné pfipravovali jsem zjistil, v em
spocivala jejich pfiprava. Statistickym zpracovanim jsem dospél k vysledku,
ze 17 respondentti, tj. 71% svoji aktivni pfipravu k vybérovému fizeni spojilo
s informacemi, které zjistili na internetu. Celkem 4 respondenti, tj. 17% se ptipravovalo
pomoci odborné literatury, 2 respondenti, tj. 8% se pfipravovali za pomoci jiné osoby,
ktera disponovala potfebnymi informacemi a pouze 1 respondent, tj. 4% uvedl,
Ze Se ptripravoval jinou formou, nez jaké byly moznosti v odpovédich (viz graf
¢. 8 vpriloze ¢. 5).

Druhé hypotéza zni: ,,Pisemné materialy zaslané uchaze¢em vybérové komisi
pred osobnim pohovorem jsou dilezitym zdrojem informaci a jejich nekvalitni
zpracovani byva Castou pri¢inou odmitnuti uchazece“ a jeji verifikaci budu ovéfovat
zotazek ¢. 14 a 15, kter¢ budou zodpovézeny uchazeCem o zaméstnani a otdzek
¢. 4,5 a 6 polozenych jednotlivym ¢lentim vybérové komise.

Vychazel jsem z piedpokladu, ze pokud mé byt uchazectv zivotopis kvalitni, musi
byt jeho piipravé vénovana doba alespon jedna hodina. Zivotopisy, které uchazeéi vytvofili
za méné nez hodinu, jsem povaZoval za Zivotopisy, jejichz vécna ale i stylisticka stranka

musi zékonité¢ obsahovat nedostatky, které se musi odrazit na kvalité tohoto dokumentu.
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Zajimaly m¢ predev§im odpovédi uchazecli na otdzku ¢. 14 a zjistil jsem,
ze 11 respondentt, tj. 30% se pfipravé a sepisovani svého zivotopisu zabyvalo méné
nez jednu hodinu, zatimco 14 respondentim, tj. 38% pfiiprava Zivotopisu zabrala jednu
nebo vice nez jednu hodinu prace. Celkem 12 respondentt, tj. 32% uvedlo, ze zivotopis
jizméli hotovy z minulosti, takze nebylo mozné zjistit dobu pfipravy, kterou svému
Zivotopisu vénovali.

Roztadil jsem si respondenty do dvou zakladnich skupin. Do skupiny ,,X*, ktera
zahrnovala respondenty, kteii vénovali svému zivotopisu alespoii hodinu ¢i vice ¢asu
ptipravy a do skupiny ,,Y*, kde byli vSichni respondenti, ktefi pfipraveé svych dokumentt
vénovali méné nez jednu hodinu Casu.

Pti zachovani rozdéleni respondentli do skupiny ,,X* a skupiny ,,Y* jsem si vS§imal
odpovédi ¢lenl vybérové komise na otazku €. 6, tj. zda by pouze na zéklad€ prostudovani
uchazeCovych materialt doporucili konkrétniho uchazece k pfijeti na volnou pracovni
pozici.

Zjistil jsem, ze ze skupiny ,,X“, kterd obsahovala 14 respondentli, by ziskalo
13 respondentt, tj. 93% kladné stanovisko od vice neZ poloviny ¢lend vyb&rové komise.
Pfi tomto vyhodnocovani jsem opét dodrzoval jiz nastavené pravidlo, které urcuje,
ze 0 kladném ¢i zédporném stanovisku lze hovoftit v piipade€, Ze jejich variantu voli vice
nez polovina, tj. Ctyfi a vice Clentl vybeérové komise.

U skupiny Y, kterd obsahovala 11 respondentd, ziskalo 8 respondentd,
tj. 73% zaporné stanovisko od ¢lenti vybérové komise.

Z jin¢ho uhlu pohledu lze tedy konstatovat, Ze ze skupiny ,,X* pouze 1 uchazec,
tj. 7% byl ohodnocen zapornym stanoviskem od ¢leni vybérové komise a to i pies
to, ze piipravé a sepisovani svého Zivotopisu vénoval alespont jednu hodinu prace.
A naopak, Ze ze skupiny ,,Y* dostali pouze 3 uchazeci o pracovni pozici, tj. 27% kladné
stanovisko od Clent vybérové komise, prestoze se sepisovani svého zivotopisu veénovali
krat$i dobu nez jednu hodinu.

Uvedena zjisténi jsem pro piehlednost a ndzornost zaznamenal do grafu ¢. 2, ktery

je uveden pod timto textem.
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Graf ¢. 2. Vliv doby, vénované pripravé Zivotopisu na vysledek hodnoticiho

stanoviska

B ziporné stanovisko

B kladné stanovisko

alespon hodinu

méné,nezhodinu

Legenda ke grafu ¢. 2

- vyhodnoceni otazky ¢. 14 z dotazniku varianty A ¢asti A/a

»Kolik ¢asu jste vénoval/a sepsani nebo pirepracovani Vaseho Zivotopisu eventuelné i motiva¢niho

dopisu, nez jste jej odeslal/a jako podklad k tomuto vybérovému Fizeni?

a) 30 min nebo méné nez 30 minut — 5 z 37 respondentt

b) vice nez 30 min a méné nez 60 minut — 6 z 37 respondenttt

¢) jednu az dvé hodiny — 6 z 37 respondentti

d) dvé a vice hodin — 8 z 37 respondentt

e) jiz hotovy s ipravami — 7 z 37 respondenti

f) jiz hotovy bez uprav — 5 z 37 respondenttl

g) neumim odpovédét — 0 z 37 respondentti

ad a+b) ... méné nez jednu hodinu piipravy

z 11 respondenti, ktefi ptipraveé svého Zivotopisu vénovali méné nez jednu hodinu jich
e 3 dostali kladné stanovisko od vybérové komise
e 8 dostalo negativni (&i dosud neutralni) stanovisko od vybérové komise

ad ¢ +d) ... vice nez jednu hodinu p¥ipravy

ze 14 respondentt, ktefi se ptipraveé svého Zivotopisu vénovali vice nez jednu hodinu jich
e 13 dostalo kladné stanovisko od vybérové komise

e 1 dostal zaporné stanovisko od vybérové komise

ad e+ f+g) ... nebylo moZno urcit dobu, kterou tito uchazeci vénovali sepisovdni svého Zivotopisu, a proto

Jejich odpovédi byly vyiazeny a nebyly porovndviny se ziskanymi stanovisky &lenii vpbérové komise
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Pro vét$i nazornost ptipojuji tabulku €. 2, ve které jsou uspotadana data z grafi ¢. 2

Tab. 2. Vliv doby vénované pripravé zivotopisu na vysledek hodnoticiho

stanoviska
37 respondentt
t 11 0 .
14 responder}‘u responderz:tu 12 respondenti
skupina ,,X skupina ,,Y v »
. . VS C ,»J1Z hotové
,,hodina a vice ,,méné nez hodina
kladné zaporné kladné zaporné .
P P stanovisko
13 1 3 8 nezjistovano

Mimo toto zakladni a stézejni zjiSténi pro verifikaci druhé hypotézy jsem
zpracovanim dalSich odpovédi predevsim na otdzku ¢. 15 varianty dotazniku A Casti
Ala, dospé€l k moznosti konstatovat, ze 26 respondentd, tj. 70% sviij zivotopis sestavovalo
svépomoci, zatimco pouze 1 respondent, tj. 3% vyuzil k této Cinnosti pomoc odborné
literatury. Celkem 8 respondentd, tj. 22% vyuzilo informace z internetu jako pomoc
pii sepisovani svého zivotopisu a pouze 2 respondenti, tj. 5% vyuzili pomoci druhé osoby
pii sepisovani sveého Zivotopisu (viz graf €. 5 v ptiloze €. 5).

Zajimavé také bylo porovnani odpovédi c¢lentt vybérové komise na otazku
¢. 2 v ¢asti dotaznik B/a, zda jim v Zivotopisech uchazecii chybély nékteré informace,
které by v téchto dokumentech ocekavali. Zjistil jsem, Ze u 24 respondentt,
tj. u 65% Vv pisemném dokumentu (v Zivotopise) chybély nékteré druhy informaci, které
by v téchto pisemnostech, dle minéni ¢lent vybérové komise, mély byt. Pouze
u 13 respondentti, tj. u35% nalezli c¢lenové vybérové komise vSechny pozadované
informace. Zde jsem uplatiloval systém, Ze pokud alesponi jednomu c¢lenovi vybérové
komise chybély u jednoho konkrétniho uchazece v zivotopise né€jaké informace, pak jsem
tohoto uchazece zatadil do skupiny, kterd po dokonceni vyhodnoceni Ccitala shora
uvedenych 24 respondent.

A zaroven vyplynulo, Ze ze zminovanych 24 respondentii u 12 z nich, tj. 50%
Clenim vyberové komise chybély informace ohledné praxe, u 7 respondentl, tj. 29%
postradali informace tykajici se vzdélani. U 4 respondentl, tj. 17% chybély informace
ohledné jejich osobniho zivota ainformace ohledné profesniho zivota chybély

1 respondentovi, tj. 4% (viz graf ¢. 6 v piiloze €. 5).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 87

Domnivam se, ze ze ziskanych vysledkl zcela jednozna¢né vyplyva, ze pravdivost
druhé hypotézy mizeme povazovat za verifikovanou.

Hypotézu treti, ve které vychdzim z ptedpokladu, ze: ,,Prostredi, ve kterém
se odehrava osobni pohovor vramci vybérového Fizeni, nema zpravidla vliv
na negativni vysledek vybérového fFizeni, a tudiZ ho nelze oznalit jako prifinu
odmitnuti uchazefe o zaméstnani.“ budu verifikovat z odpovédi na otazky ¢. 22 a 26
polozenych uchaze¢iim o zaméstnani.

Celkem 27 respondenttl, tj. 73% na otazku, zda v mistnosti pro pohovory vnimali
néco, co rozptylovalo jejich pozornost natolik, Ze to ovlivnilo kvalitu jejich vykonu,
odpovédélo, Ze nebylo. Pouze 6 respondentt, tj. 16% odpovédélo, ze ano a 4 respondenti,
tj. 11% neumélo na tuto otazku, dle jejich vyjadieni, odpovédét. Piehlednéji jsou hodnoty

zaznamenany v grafu €. 3, ktery je uveden pod timto textem.
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Graf ¢. 3. Pritomnost negativnich faktori v mistnosti

ano, bylo ne, nebylo neumim odpoveédét

Legenda ke grafu ¢. 3

- vyhodnoceni otazky €. 22 z dotazniku varianty A ¢asti A/b

»Bylo v mistnosti, kde probihal pohovor néco, co Vas rozptylovalo do té miry, Ze to mohlo ovlivnit

kvalitu Vaseho vykonu?“
a) ano, bylo — 6 z 37 respondent
b) ne, nebylo — 27 z 37 respondenti

) neumim odpovédét — 4 z 37 respondentti

Zajimavy byl také vysledek, ktery vzesel z odpovédi na otazku ¢. 26, zda
ma uchaze¢ pocit, Zze pokud by se vybérovy pohovor odehrdval v jiné mistnosti nebo
najiném misté, Ze by pro jeho osobu vybérové fizeni skoncilo s jinym vysledkem.
Z celkového poctu 37 respondentt jich 33, tj. 89% volilo variantu odpovédi ,,rozhodné ne*
nebo ,,spiSe ne*“. Pouze 2, tj. 5% uchaze¢i volili variantu odpovédi ,,rozhodné ano*
¢i,,spiSe ano®, stejné tak jako pouze 2 respondenti, tj. 5% o0znacilo odpoveéd’, Ze na tuto

otazku neumi odpovédét (viz graf €. 7 v ptiloze. 5).

Je ztejmé, ze vysledky ziskané v ramci mé diplomové prace jednoznacné potvrdily

pravdivost této tieti hypotézy.
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A kone¢n¢ ¢tvrta hypotéza, ktera zni: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazecem
ucdlena vybérové Kkomise vedou Kk jeho doporuceni/nedoporuceni prijeti
na obsazovanou pracovni pozici.“, jsem se snazil verifikovat z odpovédi na otazky
¢. 7,8 a 11 polozenych jednotlivym ¢lenim vybérové komise.

U otazky ¢. 7, méli ¢lenové komise odpoveédét, zda na n€ osoba uchazece plsobila
sympaticky ¢i nesympaticky, pfiCemz za kladnou odpovéd’ jsem povazoval, kdyz c¢len
vybérové komise zvolil variantu odpovédi ,,rozhodné sympaticky* ¢i ,,spiSe sympaticky*.
Respondenta, ktery ziskal kladné stanovisko, jsem zafadil do skupiny ,,X*, piicemz kladné
stanovisko mé¢l, kdyz ziskal kladné odpovédi alespon od ¢tyt ¢lenti vybérové komise.

Roztitidénim respondentd podle shora uvedeného kritéria a statistickym vypocétem
jsem dospél ke zjisténi, Zze do skupiny ,,.X* bylo zafazeno 22 respondentd, tj. 59%, kteti
pusobili na ¢leny vybérové komise sympaticky a skupina ,,)Y* ¢itala 15 respondentd,
tj. 41%, kteti zapusobili na vybérovou komisi nesympaticky.

Dulezit¢ vSak bylo porovnani téchto vysledkii s odpovéd'mi na otazku €. 11, ktera
byla poloZena ¢lenlim vybérové komise a kde méli uvést své stanovisko, zda konkrétniho
uchazeCe doporuc¢i kpfijeti ¢i nepfijeti na volnou pracovni pozice. Zjistil jsem,
ze ze skupiny ,,X“, tedy z 22 uchazecl, kteti ziskali kladné stanovisko ohledné sympatii
od ¢lentt komise, jich celkem 12, tj. 55% ¢lenové komise nedoporucili k pfijeti, zatimco
pouze 10 respondentt, tj. 45%, ktefi byli ¢lentim vybérové komise sympati¢ti, komise
doporucila k pfijeti.

Ze skupiny ,,Y*, ktefi pusobili nesympaticky, jich 9, tj. 60% komise doporucila
K pfijeti a pouze 6 respondentd, tj. 40% jich komise k pfijeti nedoporucila. Pro ptehlednost

jsem zpracoval graf €. 4, ktery nasleduje za timto textem.
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Graf &. 3. Vliv vyvolanych sympatii na vysledek vysloveného stanoviska

sympaticéti

nesympaticti

B zaporné stanovisko

B kladné stanovisko

Legenda ke grafu ¢. 4
- vyhodnoceni otazky ¢. 7 z dotazniku varianty B ¢asti B/b
»Celkové na Vas uchazec pusobil ?¢

a) pusobil velmi sympaticky — 9 z 37 respondent

b) pusobil spise sympaticky — 13 z 37 respondentt
c) pusobil neutralné — 0 z 37 uchazec¢t

d) piisobil spiSe nesympaticky — 13 z 37 respondenti
e) pusobil rozhodné nesympaticky — 2 z 37

ad a+b) ... skupina ,,X*, piisobili sympaticky

z 22 respondentt, ktefi pisobili sympaticky na ¢leny vybérové komise jich

o 10 dostalo kladné stanovisko od vybérové komise

e 12 dostalo zaporné stanovisko od vybérové komise

ad d +e) ... skupina ,,Y*, piisobili nesympaticky

z 15 respondent, ktefi pisobili nesympaticky na ¢leny vybérové komise jich

e 9 dostalo kladné stanovisko od vybérové komise

e 6 dostalo zaporné stanovisko od vybérové komise
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Tab. 4. Vliv vyvolanych sympatii na vysledek vysloveného stanoviska

37 respondenti

22 respondentt

15 respondentt

skupina ,,.X* skupina ,,Y*
LSympaticti* snesympaticti
Kladné zaporné kladné zaporné
stanovisko stanovisko stanovisko stanovisko

10

12

9

6

Po vyhodnoceni vsech otdzek, pficemz na nekteré z nich odpovidali respondenti
ztad uchazeci o zaméstnani a na nékteré z nich odpovidali respondenti zfad clenti
vybérové komise, jsem dospél k zdvéru, Ze tii ze Ctyf hypotéz, které jsem si stanovil
na zacatku své diplomové prace ajejichz pravdivost jsem se snazil verifikovat
prostiednictvim provedené¢ho empirického vyzkumu V ramci této prace, se mi potvrdily
a mohu tedy fici, Ze: ,,Podcenéni vyznamu osobniho pohovoru pied vybérovou komisi
vramci vybérového Fizeni ze strany uchazece, tj. nedostateCna priprava
anedostatena informovanosti o pracovni pozici je castou pri¢inou odmitnuti
uchazece o zaméstnani.*.

Stejné tak mohu konstatovat platnost druhé hypotézy, kterd pravi, zZe: ,,Pisemné
materialy zaslané uchazeem vybérové komisi pred osobnim pohovorem jsou
dilezitym zdrojem informaci a jejich nekvalitni zpracovani byva castou pricinou
odmitnuti uchazece.*.

Platnost tieti hypotézy také povazuji za ovéfenou, coz dokazuji vysledky
empirického Setfeni. Prostfednictvim této hypotézy bylo konstatovdno, Ze: ,,Prostredi,
ve kterém se odehrava osobni pohovor v ramci vybérového Fizeni, nema zpravidla
vliv na negativni vysledek vybérového Fizeni, a tudiZ ho nelze oznacit jako pri¢inu
odmitnuti uchazece o zaméstnani.*.

Ctvrta hypotéza, kterd tvrdi, Ze: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazelem
komise vedou kjeho doporuceni/nedoporuceni prijeti

uclena vybérové

na obsazovanou pracovni pozici.“, vSak provedenym Setfenim verifikovana nebyla.
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Setfenim se mi nepodafilo potvrdit, Ze¢ by panovala shoda mezi ,,sympatiemi
a ,,doporuc¢enim® alespont u poloviny dotcenych respondentl. Jinymi slovy ani polovina
téch respondenti, ktefi u Clent vybérové komise ziskali sympatie, nebyla ¢leny vybérové
komise doporucena k piijeti. Vysledek Setfeni se da reprodukovat i z jiného thlu pohledu,
tj. vice nez polovina respondentti, ktefi byli vyhodnoceni jako nesympaticti, byla Cleny
komise doporucena k piijeti. Pravdivost posledni ctvrté hypotézy, ktera se tykala
souvislosti mezi sympatiemi a doporucenim uchazece, eventudlné¢ mezi antipatiemi
a nedoporucenim, tedy provedenym Setienim potvrzena nebyla.

Tyto zavéry mé donutily pfemyslet nad davody tohoto jevu a domnivam
se, ze je to dano profesionalitou pracovnikii personalniho oddéleni, respektive ¢leny
vybérové komise, ktefi jsou profesionaly natolik, ze své osobni sympatie dovedou zatlacit

do pozadi z diivodl uptednostnéni zajmi organizace, pro kterou pracuji.

8.5 Interpretace vysledki Setfeni

Po vyhodnoceni informaci ohledné tzv. tvrdych dat respondentl, kdy jsem
statistickymi vypocty zjiStoval pohlavi, primémy vék, nejcastéjsi formu nejvysSiho
dosazeného vzdé€lani a primérny pocet jiz absolvovanych vybérovych fizeni jsem stanovil
profil primérného respondenta: jedna se o muZe, ve véku od 26 do 40 let, ktery dvakrat
az Ctytikrat v zivoté absolvoval vybérové fizeni a dosahl vyssiho odborného vzdélani.

Po zpracovani a vyhodnoceni dat, které jsem ziskal v souvislosti s otazkami
zaméfenymi na prvni hypotézu, kterd znéla: ,,Podcenéni vyznamu osobniho pohovoru
pred vybérovou komisi vramci vybérového Fizeni ze strany uchazece,
tj. nedostate¢na priprava a nedostate¢na informovanost o pracovni pozici je ¢astou
pri¢inou odmitnuti uchazete o zaméstnani.“. Mohu jednozna¢né¢ konstatovat,
ze respondenti, ktefi se na vybérovy pohovor pfipravovali, ziskali mnohem castéji kladna
stanoviska od c¢lenid vybérové komise ohledné jejich doporuceni k piijeti. Zatimco
uchazeci, kteti v dotaznicich uvadéli, Ze se na vybérové fizeni, respektive na vyberovy
pohovor nepfipravovali, byli Cleny vybérové komise hodnoceni negativnimi stanovisky

ohledné jejich pfijeti.

Domnivam se, ze informace o firmé¢ a informace o specifikaci nabizené¢ho
pracovniho mista, které si uchazeC zjistil nad rdmec svych povinnosti, mize velmi

efektivné ,,prodat“ pred cleny vybérové komise a dosdhnout tak svého kladného
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hodnoceni. Navic v tomto pfipad¢ informovanost uchazece jednoznacné hovoii o jeho
skute¢ném zdjmu ve firme pracovat a i toto musi byt pozitivn¢ ocenéno ¢leny komise.

Naopak neznalost dat ¢i skute¢nosti, ktera jsou volné piistupna, napf. na internetu
atd., vyvolava u ¢lenti komise dojem, Ze uchaze¢ bud’ neni schopny si tyto informace
zjistit, anebo ze ho tyto informace nezajimaji a proto je nezna. Ani jedna varianta uchazeci
nepiinese kladné ohodnoceni své osoby v ramci vybérového fizeni.

Vyhodnocenim odpovédi na tu ¢ast dotaznikti, ktera byla vénovana druhé hypotéze,
ktera zni: ,,Pisemné materialy zaslané uchazecem vybérové komisi pred osobnim
pohovorem jsou diilezitym zdrojem informaci a jejich nekvalitni zpracovani byva
castou prifinou odmitnuti uchazece.“, jsem dospél k zavéru, Ze i tuto hypotézu mohu
povazovat za verifikovanou. Moje pfesvédcéeni prameni ztoho, Ze uchazeci, ktefi
zpracovani svych pisemnych osobnich dokumentli, mezi které patii pfedevsim Zivotopis
a motivacni dopis, vénovali alesponn hodinu ¢i vice ¢asu, byli vétSinou Cleny vybérové
komise hodnoceni kladnym stanoviskem ohledné jejich doporuceni k piijeti.

Uchazegi, kteti se piipravé svych pisemnosti vénovali méné nez hodinu a lze tedy
objektivné ptedpokladat, ze jejich zpracovani nebylo pfili§ kvalitni, byli ¢leny vybérové
komise Casté&ji hodnoceni zapornych stanoviskem ohledné jejich doporuceni k pfijeti.

Zakladnim pifedpokladem ke stanoveni této hypotézy byl fakt, Ze k ptipravé
podkladii a samotnému sepsani osobnich pisemnych dokumentd je zapotiebi alespoii
hodina uchazecova Casu, aby tyto doklady byly relevantni pro Ucely vybérové komise,
tj. aby obsahovaly vSechna pozadovana data a informace a aby jejich zpracovani
odpovidalo 1 po stylistické a formalni strance.

Prosttedi je pro socidlni pedagogiku bezesporu dulezitym objektem zijmu
a zaroven zdrojem riznych teorii, které v souvislosti s nim vznikaji. V odborné literatufe
souvisejici s personalistikou, fizenim lidskych zdrojii ¢i persondlnim planovanim je otazce
,,prostiedi“ v souvislosti s vybérovym fizenim vénovano velmi malo prostoru. Toto zjisténi
m¢ vedlo knazoru, nazdkladé¢ kterého jsem si stanovil tfeti hypotézu, kterd zni:
»Prostiedi, ve kterém se odehrava osobni pohovor v ramci vybérového Fizeni, nema
zpravidla vliv na negativni vysledek vybérového fizeni, a tudiZ ho nelze oznacit jako
pri¢inu odmitnuti uchazete o zaméstnani.“. Pfi sestavovani otazek pro respondenty,
kterymi jsem chtél verifikovat ¢i falzifikovat uvedenou hypotézu, jsem vychazel
z ptedpokladu, ze pokud bude v prostiedi vybérového pohovoru néjaky podnét, ktery budu
tak silné¢ plsobit na uchazece, aby ovlivnil jeho vykon, bude si uchazec¢ tento podnét

uvédomovat. Jinymi slovy lze také fici, Ze pokud se v prostiedi vybérového pohovoru bude
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vyskytovat podnét, ktery si uchaze¢ nebude uvédomovat, ptisobeni tohoto podnétu nemuiize
byt natolik silné, aby ovlivnilo uchazectiv vykon pted vybérovou komisi.

Vétsina respondentil, respektive 73% z nich odpovédélo, ze v mistnosti se Zadny
takovy podnét nenachazel. Dokonce 89% respondentll uvedlo, Ze nemaji pocit, Ze pokud
by se pohovor odehraval na jiném misté¢ Ci v jiné mistnosti, ze by se pro né¢ zmeénil
vysledek tohoto vybérového pohovoru. Ztéchto odpovédi Ize usoudit, Ze misto,
kde se vybérovy pohovor odehrava, nema pro velkou vétSinu respondentd zasadni vyznam,
ktery by mohl ovlivnit vysledek vybérového pohovoru.

Znéni Ctvrté hypotézy je: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazeCem u clena
vybérové komise vedou k jeho doporuceni/nedoporuceni prijeti na obsazovanou
pracovni pozici.“. Toto tvrzeni jsem sestavil na zakladé poznatkd, které 1ze ziskat studiem
literatury zabyvajici se persondlni interakci a socidlni percepci. Domnival jsem
se, ze pokud uchaze¢ bude na Clena vybérové komise plisobit sympaticky, tak bude mit
tento Clen vybeérové komise tendence poskytnout mu kladné stanovisko ohledné jeho
doporuceni k pfijeti. A zaroven, ze pokud bude uchaze¢ puisobit nesympaticky, bude ¢len
komise, na kterého bude takto pisobit nachylny k udé€leni spiSe zaporného stanoviska
ohledn¢ doporuceni k pfijeti.

Po vyhodnoceni vSech informaci ohledné této problematiky jsem vsSak zjistil,
7ze ma domnénka nebyla spravnd a tudiZ mohu pouze konstatovat, Ze ctvrta hypotéza
nebyla mym vyzkumem verifikovana a spise plati zavér, Ze vyvolané sympatie/antipatie
nemaji vliv na stanovisko, které uchaze¢ ziska od ¢lena vybérové komise.

Pfremyslel jsem, zjakych pfiin je pravdépodobnéjsi opacny zavér, nez jaky
je stanoven ve ¢tvrté hypotéze a dospél jsem k nazoru, Ze tou pfic¢inou bude profesionalita
a vysokd erudovanost Cleni vybérové komise, které jim i pfes vyvolané sympatie
¢i antipatie rozhodovali vzdy v souladu se zajmem organizace, pro kterou pracovali.
Lze tedy vytusit, Zze bez ohledu na své osobni pocity, doporucovali k ptijeti uchazece, kteii

se jim jevili jako vhodni kandidati na volnou pracovni pozici z pohledu organizace.
Tt ze ctyf stanovenych hypotéz se mi podafilo popsanym kvantitativnim
vyzkumem verifikovat, jednu z hypotéz jsem falzifikoval, vyvodil pravdépodobny zavér,

ktery ptivodni hypotézu nahradil.
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ZAVER

Priciny odmitani uchazece do zaméstnani lze posuzovat ze dvou hledisek.
Z pohledu zaméstnavatele, kdy je vjeho zajmu ziskat a vybrat toho nejvhodnéjsiho
kandidata. To nelze bez patiicné sestaveného vybérového fizeni, které budou tvoiit vhodné
vybrané metody vybéru zaméstnanct a které bude pod zastitou erudovanych odbornikt
z oboru personalistiky, ale i managementu lidskych zdroji. Pro zadnou firmu ¢i organizaci
neni zadouci, aby byly volné pracovni pozice obsazovany nevhodnymi kandidaty. Jednak
to prinasi negativni ekonomické disledky a jednak se tato nevhodnd rozhodnuti odrazi
ve firemni kultufe, pfedev§im pak ve vnéj$im obrazu firmy.

Z pohledu uchazece lze na pfi¢iny odmitani nahlizet tak, Ze je potfeba eliminovat
veskeré mozné faktory, které riziko odmitnuti zndsobuji. Naopak je zddouci vénovat
zvySenou pozornost cCinnostem, které zvySuji pravdépodobnost pfijeti uchazece
do zamé&stnani. Tyto ¢innosti jsou spojeny predevs§im s ptipravou k vybérovému pohovoru
a se zpracovanim osobnich dokumentii ptredkladanych vybérové komisi na zacatku
vybérového fizeni.

Tyto dva pohledy na pfi¢iny odmitdni uchazeci se staly elementarni
pro mou empirickou ¢ast, respektive pro vyzkum, ktery jsem v ramci své diplomové prace
provedl. Po zpracovani teoretické ¢asti mé prace, k jejimuz obsahu se jesté vratim, jsem
si stanovil ¢tyfi hypotézy. Prvni z nich znéla: ,,Podcenéni vyznamu osobniho pohovoru
pred vybérovou komisi vramci vybérového Fizeni ze strany uchazece,
tj. nedostateéna priprava a nedostateéna informovanost o pracovni pozici je ¢astou
pri¢inou odmitnuti uchazeée o zaméstnani.“. Tato hypotéza se mi zpracovanim
informaci, které jsem ziskal od respondentli prostfednictvim vyplnénych dotaznikii, zcela
verifikovala.

Bezesporu tedy plati, ze je dulezité, aby se uchazec o volnou pracovni pozici fadné
informoval a ziskal si tak co mozna nejvétsi mnozstvi oficidlné dostupnych informaci
nejen o firmé jako celku, ale 1 o konkrétni pracovni pozici a dokézal tak relevantné
odhadnout skdlu moZnych otazek, kter¢é mohou byt rozhodujici pro konec¢ny vysledek
vybérového fizeni.

Za piipravu na vybérové fizeni mulze byt povaZovano i kvalitni zpracovani
pisemnych osobnich dokumentii uchazece, mezi které patii predevSim zivotopis

a motivacni dopis. Moje druhd hypotéza znéla: ,,Pisemné materialy zaslané uchazecem
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vybérové komisi pied osobnim pohovorem jsou diileZitym zdrojem informaci a jejich
nekvalitni zpracovani byva ¢astou pri¢inou odmitnuti uchazece.”. Zakladem ovétovani
pravdivosti této hypotézy byl predpoklad, ze pokud maji byt pfedmétné pisemnosti
kvalitni, pak jejich sestavovani musi byt vénovana alespoii jedna hodina casu.

Z uveden¢ho vyplyva, ze kvalitné zpracovanymi pisemnymi dokumenty si uchaze¢
zvySuje Sanci obdrzet kladné stanovisko od vybérové komise ohledné jeho doporuceni
piijeti (viz graf €. 2 a tabulka €. 2).

V souvislosti se socialni pedagogikou je velmi Casto spojovano prosttedi ve smyslu
veskerych podnéti a jevl, které jsou jeho soucasti a které na nas pusobi. Je zfejmé,
ze prostiedi je velmi dtlezitou slozkou naseho zivota, kterd na nas pisobi a ovliviluje
tak naSe chovani a jednani. V souvislosti sprocesem vybérového fizeni vsak byla
dulezitosti prostfedi v odborné literatufe vénovana pouze mala pozornost. To mé vedlo
k domnénce, na zaklad¢ které jsem stanovil tfeti hypotézu, ktera zni: ,,Prostiedi,
ve kterém se odehrava osobni pohovor v ramci vybérového Fizeni, nema zpravidla
vliv na negativni vysledek vybérového f¥izeni, a tudiZ ho nelze oznadlit jako p¥icinu
odmitnuti uchazece o zaméstnani.“. Pro ovéfeni pravdivosti této hypotézy jsem
do dotazniku zafadil otazky, kterymi jsem se pokousel zjistovat, nakolik jsou uchazeci
schopni prostiedi, ve kterém se odehraval pohovor, popsat. Piedpokladal jsem, Ze pokud
budou uchaze¢i schopni vérohodné popsat inkriminované prostfedi a pokud si budou
vybavovat nékteré detaily prostiedi, tak na n€ muselo prostfedi pohovoru ptisobit natolik,
ze mohlo dojit 1 k ovlivnéni jejich vykonu. A naopak pokud nebudou uchazeci pohovoru
schopni vybavit si néjaky silny podnét, ktery v dobé pohovoru vnimali, tak 1ze vyloucit
moznost, ze byl timto podnétem, respektive prosttedim ovlivnén jejich vykon potazmo
vysledek vybérového tizeni.

Po aplikaci shora uvedené domnénky, ze pokud ma né&jaky podnét schopnost
ovlivnit respondenta natolik, aby se to odrazilo na jeho vykonu, tak si respondent tento
podnét musi plné uvédomovat, 1ze jednoznacné fici, Ze 1 tfeti hypotézu se mi provedenym

vyzkumem podaftilo verifikovat.

Znéni Ctvrté hypotézy je: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazeCem u clena
vybérové komise vedou k jeho doporuceni/nedoporuceni prijeti na obsazovanou
pracovni pozici.“.

Na zaklad¢ statistického vypoctu, ktery jsem provedl lze konstatovat, ze i kdyz

uchaze¢ plsobi na cClena vybérové komise sympaticky, neziskdva ve shod¢ se svoji
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sympati¢nosti i kladné stanovisko. A lze to fici i naopak. Neni pravidlem, Ze nesympaticky
uchaze¢ ziskava zéporné stanovisko ohledné svého doporuceni.

Ctvrtou hypotézu se mi tedy verifikovat nepodafilo a nelze tedy tvrdit,
ze: ,,Vyvolané sympatie/antipatie uchazeGem u ¢lena vybérové komise vedou k jeho
doporuc¢eni/nedoporuceni piijeti na obsazovanou pracovni pozici.“. Coz je sice v rozporu
s dlouhodob¢ uzndvanymi zasadami interpersonalni interakce, ale z druhé strany to svédci
0 profesionalité¢ personalisti, ktefi se zacastnili mého vyzkumu. Doufam, Ze tuto
profesionalitu by bylo mozné nalézt i pii jinych vybérovych fizenich, ktera se kazdodenné

konaji na riznych mistech nasi republiky.

V zavéru této pasdze bych se rad vratil k teoretické Casti své prace, kterou jsem
zpracoval nazakladé poznatki dostupnych v odborné literatufe. Zabyval jsem
se problematikou pouzivani pojmi ,persondlni fizeni“, ,fizeni lidskych zdroji*,
,personalistika®, ,,personalni prace“ a mnoha dalSich. Domnivam se, ze zakladem
jakéhokoliv studia je zvladnuti pojmovych kategorii, uzivanych danym oborem a pro dany
obor specifickych. Nutno vSak podotknout, ze jsem se vénoval pouze pojmim zakladnim,
protoze pro podrobné a komplexni nazvoslovi existuji pojmové slovniky a tcelem této
prace rozhodné neni dal$i takovy slovnik vytvofit. SnaZil jsem se pouze upozornit
na skutecnost, ze n€kdy byva téchto pojml pouzivano jako by se jednalo o synonyma, coz
neni spravny vyklad. Snazil jsem se vysvétlit obsah téchto pojmi a poukazat na rozdilnost
Vv jejich pouzivani.

Dale jsem se zabyval procesy ziskavani pracovniki a vybérem pracovniki. Moji
snahou bylo laickou vefejnost seznamit se zakladnimi rysy téchto procesu, aby neznalosti
jejich prabeht, zakonitosti a specifi¢nosti nebyly na piekazku pti studii této diplomové
prace.

V navaznosti na téma této diplomové prace, jsem nemohl opomenout divody
fluktuace zaméstnanct v dnesni dobé. Témto diivodiim jsem vénoval jednu celou kapitolu.
Zajimalo mé, zjakych pfiin v dneSni nestabilni dobé nékdo opousti zaméstnani

a za jakych podminek se to povétsinou déje.
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Rozséhlou cast své prace jsem vsSak veénoval vybérovému fizeni jako procesu
ziskdvani a vybéru zaméstnancli, metoddm, které jsou v jeho pribéhu pouzivany.
Nekterym témto metodam jsem se vénoval ve zvlastnich kapitolach, nebot’ mi jejich
vyznam pripadal natolik duleZity, Ze jsem povazoval za nutné vénovat Se jim daleko
obsirngji nez metodam jinym. Piikladem muize byt psychodiagnosticka metoda Assessment
Centre, ktera v soucasné dobé nabyva stale vétsi dulezitosti a stdva se velmi pouzivanou,
byt’ jde o metodu relativné ekonomicky nakladnou. Dal§i metodou, kterou jsem se zabyval
daleko obsirnéji, byla metoda vyb&rového pohovoru, nebot’ dle mého nazoru je tato metoda

kostrou kazdého vybérového fizeni, které ma mit uréitou miru seridéznosti a vaznosti.
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Priloha €. 1 — dotaznik pro uchazece o zaméstnani, ¢ast A/a

(pred vybérovym pohovorem)

Vazené damy, vaZeni panové,

pravé jste obdrzeli dotaznik, ktery je rozdelen na dvé casti, z cehoz jednu (prvni) cast prave
drzite v rukach (druha cast dotazniku Vam bude predlozena po absolvovani vybérového
pohovoru). Zdaddam Vis o jeho vyplnéni a zaroven Vis ujistuji, Ze veskeré Vase odpovédi
ziistanou zcela anonymni.

Uvedomuji si, ze Vas ceka pro Vas velmi diilezity pohovor, ktery miize ovlivnit Vasi
budouci kariéru o to vice si vazim Vaseho casu a ochoty podilet se na empirickém Setreni,
které je soucdsti mé diplomové prace.

Dékuji za spolupraci

1. Uved’te Vase pohlavi
a) Zzena

b) muz

2. Uved’te Vas vék
a) od 18 do 25 let b)od26do40let c)od4ldo55let  d)od56aviclet

3. Uved’te Vase nejvyssi dosaZené vzdélani
a) stfedoskolské b) vyssi odborné vzdélani

¢) vysokoskolské — bakalarské d) vysokoskolské — magisterské

4. Kolik vybérovych Fizeni jste jiz absolvoval/a?
a) toto je prvni

b) druhé az Ctvrté

c) paté az sedmé

d) osmé a vickrat



5.) Pripravoval/a jste se aktivné na toto vybérové rizeni?
a) ano (v pripade této odpovédi, prosim odpovidejte na otdzku 5a)
5a) Vase piiprava spocivala v:
aa) vyhledani informaci na internetu
bb) vyhledani informaci v odborné literatuie
cc) kontaktoval/a jste nékoho, kdo disponoval potfebnymi informacemi
dd) jina forma pripravy (Fakd?) ..........ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiaiann,
ee) neumim odpovedét
b) ne

¢) neumim odpovédét

6.) Zjistoval jste si informace o oddéleni (sekci) Vasi organizace, které vypisovalo toto
vybérové Fizeni na volnou pracovni pozici?

a) ano

b) ne

¢) neumim odpovedét

7.) Kontaktoval jste personalni oddéleni jinak nez pisemné?
a) ano, telefonicky

b) ano, osobn¢

c) ne

d) jinym zplisobem .............coviiiiiiiiinnnn...

8.) Po pozvani k osobnimu pohovoru: uvazoval jste, Ze se nedostavite?
a) ano, uvazoval (v pripade této odpovedi, prosim odpovidejte na otazku 4a)
4a) diivodem Vaseho vahani, zda se dostavite k osobnimu pohovoru, bylo:
aa) docasna ztrata sebevédomi
bb) nové zjisténé informace o oddéleni (sekci) spolec¢nosti (organizace),
ktera pohovor organizuje

€C) moznost ziskani jiného zaméstnani
dd) jiny dGvod ......cceeveieiiieieeee
ee) neumim odpoveédét

b) ne, neuvazoval

¢) neumim odpovedét



9.) Nyni, tésné pred osobnim pohovorem pied vybérovou komisi, o¢ekavate, Ze jeji

¢lenové budou? (je mozné oznacit vice moznosti)

a) profesionalni J) pasivni

b) uptimni k) vstiicni
¢) nezaujati 1) zvédavi
d) odméteni m) kriticti

e) arogantni
f) chapavi

g) nervozni
h) spravedlivi
ch) objektivni

i) odborné erudovani (vzdélani v oboru personalistiky)

10.) Jste obeznamen/a o piresné naplni prace v ramci pracovni pozice, ktera
je piredmétem tohoto vybérového Fizeni?

a) spise ano, jsem obezndmen/a

b) spiSe ne, nejsem obeznamen/a

¢) rozhodné ano, jsem obeznamen/a

d) rozhodné ne, nejsem obeznamen/a

11.) Domnivate se, Ze je diileZité znat pfesnou napli prace, kterou obnasi pracovni
pozice, 0 kterou mate zajem?

a) rozhodné ano, je to velmi dulezité

b) spise ano, zalezi na tom

¢) rozhodné¢ ne, neni to viibec diilezité

d) spiSe ne, moc na tom nezalezi

12.) Podnikl/a jste néjaké kroky, abyste zjistil/a informace ohledné naplné prace
na predmétné pracovni pozici?

a) ano, podnikl/a

b) ne, nepodnikl/a

¢) neumim odpovédet



13.) Vyvinul/a jste néjakou aktivitu, abyste se dozvédél/a vice informaci o pracovni
pozici, 0 kterou se uchazite v ramci tohoto vybérového fizeni?

a) ano, piipadalo mi to celkem dulezité

b) ano, byl jsem zvédavy

¢) ne, nezajimalo mé to

d) ne, nem¢l jsem na to Cas

e) ne, nepfislo mi to dilezité

f) neumim odpoveédét

14.) Kolik ¢asu jste vénoval/a sepsani nebo pirepracovani Vaseho Zivotopisu
eventuelné i motiva¢niho dopisu, nez jste jej odeslal/a jako podklad k tomuto
vybérovému Fizeni?

a) 30 min nebo mén¢ nez 30 min

b) vice nez 30 min a mén¢ nez 60 min

¢) jednu az dvé hodiny

d) dv¢ a vice hodin

e) mél/a jsem ho jiz hotovy, ale upravoval/a jsem ho

f) mél/a jsem ho jiz hotovy a Zadné upravy jsem nedé¢lal/a

e) neumim odpoveédét

15.) Sepisovani Vaseho Zivotopisu probihalo?
a) pouze svépomoci

b) s pomoci jiné osoby

C) s pomoci informaci z internetu

d) s pomoci odborné literatury



Priloha €. 2 — dotaznik pro uchazece o zaméstnani, ¢ast A/b

(po absolvovani vybérového pohovoru)

16.) Jak na vas pusobila vybérova komise jako celek? (mozno oznacit vice odpovédi)

a) profesionalné g) hekticky

b) nezacastnéné h) shovivavé

c) zaujaté¢ ch) nesoustiedéné
d) kriticky i) pifekotné

e) bez zajmu j) neprofesionalné
f) korektné

17.) Mate pocit, Ze jste se na pohovor pied vybérovou komisi Fadné pripravil/a?
a) spiSe ano

b) rozhodné ano, nemohl/a jsem udé€lat vice

c) spiSe ne

d) ne, mohl/a jsem se pfipravit 1épe

18.) Jak detailné jste byl/a vybérovou komisi seznamen/a s pracovni pozici, o kterou
jste se uchazel/a?

a) velmi detailné

b) vice nez dostatecné

¢) dostatecné

d) jen zb&zné

e) vibec

19.) Jak hodnotite sviij vykon pied vybérovou komisi? (mozno vybrat vice odpovédi)
a) rozhodné pozitivné

b) spise pozitivné

¢) standardni vykon

d) spiSe negativné

e) rozhodné negativné

f) neumim ohodnotit



20.) Co myslite, Ze rozhodlo (at’ jiz o kladném ¢i zaporném) vysledku vybérového
Fizeni? (mozno oznacit vice odpovédi):
a) moje znalosti

b) moje neznalosti

¢) moje vystupovani

d) celkovy dojem z mého vystoupeni
e) moje sebevédomi

f) moje bezprostiedni reakce

g) moje vyiecnost

h) moje zkusenosti

ch) neumim odpoveédét

i) nic z uvedeného (dopliite co) ...............cccoeiiiiiinn...

21.) Jak hodnotite celé vybérové Fizeni? (mozno oznacit i vice odpovedi)
a) korektni

b) spravedlivé

¢) predem dohodnuté

d) objektivni

e) neobjektivni

f) nekorektni

g) neprofesionalni

22.) Bylo v mistnosti, kde probihal pohovor néco, co Vas rozptylovalo do té miry,
Ze to mohlo ovlivnit kvalitu Vaseho vykonu?

a) ano, bylo

b) ne, nebylo

¢) neumim odpoveédet

23.) Vite, jakou barvu mély stény v mistnosti, kde probihal pohovor?

a) ano, mély barvu

b) ne, nevim
¢) vim, ze byly svétlé

d) vim, Ze nebyly svétlé



24.) Byly v mistnosti, kde probihal pohovor néjaké kvétiny?
a) zcela urcité byly

b) zcela urcité nebyly

c) asi byly

d) asi nebyly

e) nevim

25.) Mate pocit, Ze néjaké zarizeni nebo vybaveni mistnosti ovlivnilo Vas vykon pied
vybérovou komisi?

a) ano, néco takového tam bylo

b) ne, nic takového tam nebylo

¢) nevim

26.) Mate pocit, Ze kdyby pohovor probihal v jiné mistnosti (nebo na jiném mist¢),
Ze pro Vas vybérové Fizeni skondilo jinym vysledkem?

a) rozhodn¢ ano

b) spiSe ano

¢) rozhodné ne

d) spiSe ne

e) neumim odpovédét



Priloha €. 3 — dotaznik pro ¢lena vybérové komise, ¢ast B/a

(pfed osobnim kontaktem s uchazecem)

1.) Jevi se vam uchaze¢ (po prostudovani pouze pisemnych materiali) jako vhodny
kandidat na obsazovany post?

a) spiSe ano

b) rozhodn¢ ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

e) na zaklad¢ predlozenych materialti se neumim rozhodnout

2.) Chybély vam nékteré dilezité informace o uchazeci v jeho pisemnych
materialech?

a) ano .... (v tomto pripadé odpovidejte na podotazku 2a)

aa) byly to informace z profesniho zivota? ANO NE
bb) byly to informace z osobniho Zivota? ANO NE
cc) byly to informace tykajici se uchazecova vzdélani?  ANO NE
dd) byly to informace tykajici se uchazecovy praxe? ANO NE
ee) byly to jiné informace? ANO — Jaké NE

b) ne

¢) neumim odpovédét

3.) Zaujala Vas néjaka skute¢nost z uchazecova Zivotopisu?
a) ano, v kladném slova smyslu

b) ano, v zaporném slova smyslu

C) ne, nezaujala

d) Zivotopis jsem necetl/a



4.) Jakym celkovym dojmem na Vas pusobil uchazeciv Zivotopis? (je mozné oznacit
vice odpovedi)

a) nezaujal me

b) byl primérny

¢) byl zdlouhavy

d) byl vécny

e) byl prehledny

f) pozitivné¢ mé zaujal, byl/a jsem zvédav na osobni setkani s uchaze¢em

g) negativné mé zaujal, byl/a jsem zvédav na osobni setkani s uchaze¢em

h) zivotopis jsem necetl/a

5.) Uchazecovy pisemné materialy jste vyhodnotil/a jako:
a) kvalitni

b) spise kvalitni

¢) standardni

d) spise nedostate¢né

e) nedostate¢né

f) neumim zhodnotit

6.) Pokud byste rozhodoval/a o p¥ijeti pouze na zakladé uchazefovych pisemnych
materiali:

a) doporucil/a byste organizaci jeho pfijeti

b) nedoporucil/a byste organizaci jeho ptijeti

¢) nedokézal/a bych se rozhodnout



Priloha €. 4 — Dotaznik pro ¢lena vybérové komise, ¢ast B/b

(po osobnim kontaktu s uchazecem)

7.) Celkové na Vas uchazec pusobil?
a) rozhodn¢ sympaticky

b) spiSe sympaticky

¢) neutraln¢

d) spiSe nesympaticky

e) rozhodné¢ nesympaticky

8.) Uchazecovo chovani a vyjadifovani na Vas pusobilo? (je mozné oznacit vice

odpovedi)

a) pfirozené h) bojacné

b) nucené ch) cilevédomé

¢) arogantni 1) odhodlan¢

d) strojené J) nejisté

e) odpovidalo dané situaci k) pfesvédcive

f) sebevédomé 1) celkové pozitivné
g) vystraSené m) celkove negativné

h) nervozné

9.) Jak byste ohodnotil uchazecovu pripravenost k osobnimu pohovoru:
a) velmi dobfe pfipraven

b) celkem pfipraven

c) spiSe pfipraven

d) spiSe nepiipraven

e) zcela nepiipraven

f) neumim zhodnotit



10.) Mél/a uchaze¢/ka presnou piedstavu o pracovni pozici, ktera byla predmétem
vybérového Fizeni:

a) zcela jisté¢ mél

b) spise m¢l

c) zcela jisté nemél

d) spise nemél

e) neumim vyhodnotit

11.) Doporucdite uchazece k prijeti?
a) spiSe ano

b) rozhodn¢ ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

e) zatim nevim



Priloha €. 5 — Pomocné grafy

Graf ¢. 4. Zdroje pomoci pouZité pri sepisovani Zivotopisu

svépomoci jina osoba internet odborna
literatura

Legenda ke grafu ¢. 5

- vyhodnoceni otazky €. 15 z dotazniku varianty A ¢asti A/a
»Jak probihalo sepisovani VaSeho Zivotopisu?*

a) pouze svépomoci — 26 z 37 respondentti
b) s pomoci jiné osoby — 2 z 37 respondentt
C) s pomoci informaci z internetu — 8 z 37 respondent

d) s pomoci odborné literatury — 1 z 37 respondentil



Graf ¢. 6. Oblasti chybéjicich informaci v Zivotopise

profesnizivot  osobnizivot vzdélani praxe

Legenda ke grafu ¢. 6

- vyhodnoceni otazky €. 2a z dotazniku varianty B ¢asti B/a
»Do jaké oblasti byste zaradil/a informace, které jste v Zivotopisu postradal/a?«

aa) byly to informace z profesniho Zivota — 1 z 24 respondenti
bb) byly to informace z osobniho Zivota — 4 z 24 respondentti
cc) byly to informace ohledné vzdélani — 7 z 24 respondentl
dd) byly to informace ohledné praxe — 12 z 24 respondentd



Graf &. 7. V]liv zmény mistnosti na vysledek pohovoru
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odpovédi obsahujici odpovédi obsahujici neumim odpovédét
NE ANO

Legenda ke grafu ¢. 7

- vyhodnoceni otazky ¢. 26 z dotazniku varianty A ¢asti A/b
»PFi zméné mistnosti ... skoncilo by pro Vas vybérové rizeni jinym vysledkem?*

a) rozhodné ano — 1 z 37 respondentii

b) spise ano — 1 z 37 respondentd

¢) rozhodné ne — 10 z 37 respondentt

d) spise ne — 23 z 37 respondent

€) neumim odpovédét — 2 z 37 respondentti

ad a + b) ... odpovédi obsahujici ANO
celkem 2 respondenti

ad ¢ +d) ... odpovédi obsahujici NE

celkem 33 respondentu



Graf ¢. 8. Zdroje pomoci pri pripravé k vybérovému pohovoru
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Legenda ke grafu ¢. 8

- vyhodnoceni otazky €. 5a z dotazniku varianty A ¢asti A/a
»V Cem spocivala Vase priprava?«

a) vyhledani informaci na internetu — 17 z 24 respondentt

b) vyhledani informaci v odborné literatuie — 4 z 24 respondenti
C) jina osoba — 2 7 24 respondenti

d) jina forma — 1 z 24 respondenti

€) neumim odpovédét — 0 z 24 respondentl



