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Abstrakt

Bakalarska prace se vénuje problematice ndboru a vybéru pracovnikd. Jejim cilem je
zmapovat tuto personalni ¢innost ve vybranych spole¢nostech a navrhnout opatreni
na zefektivnéni pouzivanych metod. Teoreticka cast pfibliZuje kritéria vybéru pracov-
nik(, jeho faze a popisuje rdzné metody, které se pfi vybéru bézné vyuzivaji. V praktické
¢asti jsou tyto metody zkoumany v praxi na vybranych spole¢nostech. Na konci prace
jsou popsany samotné navrhy na zefektivnéni prace vybranych spolecnosti.

Klicova slova

Lidské zdroje, ndbor a vybérzameéstnancd, metody vybéru pracovnik{, vybérovy poho-
vor, assessment centrum, uchazec.

Abstract

Bachelor thesis is focused on the matter of recruitment and selection of employees.
The aimistodetecthowitisusedinthe selected companies and to purpose measures
to make the methods more effective. The theoretical part is concerned on the criteria
of selection of employees, the phases of selection and describes the methods that are
being used in selection. These methods are analysed in selected companies. At the
end of the thesis are described the proposals for streamlining the work of selected
companies.

Key words

Human resources, recruitment and selection of employees, method of selection, job
interview, assessment centre, candidate.
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Uvod

Smyslem ndboru a vybéru pracovnik( je najit toho nejvhodnéjsiho uchazece na danou
pozici. Uchazed by mél disponovat, jak potfebnymi odbornymi znalostmi a doved-
nostmi pro vykon prace, ale také by mél mit urcité osobnostni pfedpoklady, aby zapad|
do pracovniho kolektivu, firemni kultury a sdilel hodnoty spole¢nosti. Diky vybéru ta-
kovych pracovnik(, ktefi tyto predpoklady budou splfiovat, bude organizace prospe-
rovat a snaze dosahovat svych cild. Proces ndboru a vybéru proto musi byt veden di-
kladné a méla by ho mit na starost opravdu kompetentni osoba.

Cilem bakalarské prace je analyzovat proces naboru a vybéru v bézné praxi ve vybra-
nych spole¢nostech a porovnat ho s teoretickymi poznatky. Pfipadné navrhnout opat-
fenf na zkvalitnéni provadénych postupd.

Teoretickd ¢ast obsahuje poznatky z odborné literatury, ve kterych je pfiblizeno, jak by
meél byt uchazec posuzovan, spolehlivost posuzovani uchazece, faze vybéru a jednot-
livé metody vybéru. V praktické ¢asti jsou za pomoci analytického zkoumani popsany
realné postupy naboru a vybéru ve vybranych spolec¢nostech. Ty jsou nasledné porov-
nany s teoretickymi poznatky a zhodnoceny. Hlavnim vystupem prace je ndvrh na ze-
fektivnéni téchto postupd.



TEORETICKA CAST



1 Pojeti vybéru pracovniku

Vybér pracovnikd je druhym krokem pfi obsazovani volnych pracovnich mist, ktery
navazuje a je spojen se ziskdvanim pracovnikd. Dle SikyFe (2014, s. 102) je Ucelem
vybéru pracovnikl zjistit, ktery z uchazecd o dané pracovni misto nejlépe spliuje
poZzadavky vztahujici se k tomuto pracovnimu mistu. To zahrnuje poZadavky pro vykon
prace, odborny rlst a funkéni postup v organizaci. K tomu, abychom vybér pracovnikd
mohli provést, vyuzivdme kritéria a metody vybéruzameéstnancd. Pri vybéru spradvného
uchazece, a i pfi ostatnich personalnich ¢innostech, je na misté vyuZivat pozitivniho
pfistupu. To znamena zamérovat se pfedné na to, v ¢em je pracovnik dobry a
podporovat ho v tom skrze pravidelné hodnoceni, spravedlivé odménovani a
systematické vzdélavani. Takovy pfistup je mnohem efektivnéjsi nez ten, pfi kterém se
zameérujeme jen na potlacovani nedostatkad.

Koubek (2007, s. 166) fika, Ze pfi vybéru zaméstnancl, mimo to, jaky z uchazecl bude
nejlépe splfiovat odborné pozadavky vztahujici se k danému pracovnimu mistu, také
zjistujeme, ktery z uchazecl bude zapadat do firemni kultury a jeho pfitomnost bude
pfispivat k dobrym vztahGm na pracovisti. Ddlezité je také, aby byl uchazed flexibilni,
meél dostatelny rozvojovy potencidl a byl pfizplsobivy v pfipadé zmén. To znamen3,
ze pfi vybéru nezjistujeme jen odborné znalosti k vykonu prace, ale zaméfujeme se i
na osobnostni a povahové rysy. Bohuzel neexistuje metoda vybéru, kterd by toto
vsechno zjistila se stoprocentni spolehlivosti a vybrala toho nejvhodnéjsiho kandidata
pro danou pozici. Pfi vybéru zjistujeme pracovni zpUsobilost a osobnost ¢lovéka, coz
jsou kritéria, ktera jsou, bud neméfitelnd nebo méritelna jen velmi obtizné, a tudiz je
tézké vybrat spravny zplsob vybéru. SloZité je také objektivné stanovit charakteristiky
daného pracovniho mista, tymu a spolenosti. Predem je nutné stanovit kritéria, ktera
budou vyuzita, zvaZit a proveérit validitu a spolehlivost danych kritérii a zvolit co mozna
nejobjektivnéjsi metody, které ukazi, do jaké miry uchazec zvolenym kritériim
vyhovuje.

Novy zaméstnanec nejen zaplnuje prazdné misto v organizaci, ale také ovliviiuje své
spolupracovniky. Proto bychom méli vybirat opravdu jen takové uchazece, ktefi maji
nejenom znalostni predpoklady k vykonu prace, ale plsobi na nas dobfe svou
osobnosti. Takovy ¢lovék se bude podilet na pozitivni atmosfére, kterd bude pomahat
ke kreativité, bude pfindset nové ndpady a energii. DlleZité je v neposlednf fadé to,
aby mél vybrany pracovnik chut se rozvijet, tim mo0zZe pozitivné motivovat své
spolupracovniky, kteri budou mit diky tomu snahu vykondvat svou préaci |épe. Zaroven
potfebujeme, aby byl pracovnik ztotoznén s predpoklddanymi zménami, které mohou
nastat v souvislosti s jeho mistem. (Kocidnova, 2010)



2 Posuzovani uchazece

Jak je vyse zminéno, urcit zpdsob vybéru zaméstnancy, ktery by byl zcela objektivni
a nejlépe ukazal, ktery z uchazecl se nejvice hodi pro dané pracovni misto, je velice
obtiZné. Personalisté se proto uchyluji k ur¢itym klasifikacim, jako je napfiklad tfidéni
uchazecl do skupin podle pfedem stanovenych kritérii za pouziti metod vybéru, které

témto kritériim odpovidaji. Pfed pristoupenim k samotnému vybéru pracovnikd je
tfeba vyresit urcité problémy.

Koubek (2007, s. 167-168) stanovuje jejich vycet:

1.

Stanovit poZadavky na odbornou zpUsobilost uchazele, poZadavky na dosa-
zené vzdélani, odborné kurzy, absolvované zkousky a délku odborné praxe.

Stanovit, jakym zplsobem bude odbornd zplsobilost hodnocena. Jaké doku-
menty budeme od uchazele pozadovat, napfiklad vyucni listy, vysvédceni, do-
klady o absolvovani odbornych kurz(, zdpoctové listy, pracovni smlouvy a jiné.

Stanovit kritéria Uspésnosti prace, to znamend pozadovanou kvalitu odvedené
prace, normy, v€asnost a efektivnost. Také pozadavky na pracovnikovo chovani,
které zahrnuji napfiklad dodrzovani pracovni doby nebo absenci. Ke stanoveni
téchto kritérii ndm pomdze popis pracovniho mista.

Stanovit prediktory Uspésného vykonu prace. Mohou to byt vysledky test(,
(daje z dotaznik{, reference od predchozich zaméstnavatell nebo ve specific-
kych povolanich Iékarské prohlidky, vék a pohlavi. Prediktory ale nemusi mit do-
statec¢nou validitu a spolehlivost. Pfi jejich stanoveni Cerpdme ze specifikace
pracovniho mista.

Stanovit tymova, Utvarova a celoorganizadni kritéria Zddoucich rysl osobnosti.
Pri zkoumani povahy prace dojdeme k zavéru, Ze je tfeba, aby pracovnik dispo-
noval uritymi povahovymi rysy, jako je spolehlivost, ddslednost, systematic-
nost a podobné. Vychazime také z povahy pracovnich a sociadlnich kontaktd
pracovnika s dalsimi lidmi. Pracovni mista mohou vytvaret riizné socidlni inter-
akce. Pokud je pracovnik ¢asto v kontaktu s lidmi nebo pfimo pracuje v tymu,
budeme potrfebovat Clovéka, ktery je otevieny, vstficny nebo napfiklad tole-
rantni k druhym.

Stanovit faktory a metody, které pouZijeme ke zjiStovani charakteristik osob-
nosti poZzadovanych tymem, Utvarem a organizaci. K tomu vyuzivdme osob-
nostnich testd, pohovord, skupinovych diskuzi, hranf roli, metod assessment
center apod.

Vyresit problém ziskani objektivnich, dostate¢né podrobnych, vérohodnych
a Ucelu prfiméfenych informaci. Tyto informace ndm odpovi na zakladni otazky,
ato, jestli je uchazec schopen vykonéavat danou préci, jestli ji viibec chce vyko-
navat, a jestli zapadne do pfislusného tymu a celé spolenosti.



2.1 Specifikace pracovniho mista

Dle Armstronga (2007) specifikace pracovniho mista urcuje vzdélani, kvalifikaci a zku-
Senosti poZadované od uchazece o dané pracovni misto. Sestavena mUze byt nésle-
dovné:

e odborné schopnosti — zahrnuji to, co by mél uchazec umét a znat, aby byl scho-
pen vykonavat danou pozici;

e pozadavky na chovani a postoje — uchazecovy povahové rysy by mély odpovi-
dat zakladnim hodnotdm spolecnosti a jeji kultufe. Zahrnuty by mély byt také
informace tykajici se konkrétniho mista a role, kterou bude pracovnik zastavat.
Ty se ziskdvaji analyzou charakteristik stavajicich zaméstnancd, ktefi danou roli
vykonavaji odpovidajicim zplsobem;

e odborna pfiprava a vycvik — povolani, vzdélani, ¢i vycvik, které by mél uchazec
splfiovat;

e zkusSenosti a praxe — uchazelova dosavadni praxe odpovidajici danému oboru
nebo v podobné organizaci;

e zvldstni pozadavky — specidlni dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon dané
pozice, mUze se to tykat napfiklad zavddéni novych systémd, vyhledavani no-
vych pfrilezitosti na trhu apod.;

e vhodnost pro organizaci —jak bude uchazecl schopen se ztotoznits firemni kul-
turou nebo se ji prizplsobit;

e dalsSipozadavky — mohou zahrnovat pracovni cesty, neobvyklou pracovni dobu,
aj.;

e moznostsplnit oCekdvaniuchazece — do jaké miry se poZadavky uchazedle zto-
toznuji s moznostmi, které mu spole¢nost m0ze nabidnout. Mohou to byt na-
pfiklad moznosti kariéry, vzdélani, jistota zaméstnani atd.

Specifika, kterd se tykaji postojl a chovani uchazece se vyuzivaji pfi strukturovanych
pohovorech. Nejprve je tfeba zmapovat hodnoty spole¢nosti a pozadavky na chovani
uchazece a najejich zédkladé vypracovat vhodné otazky, které prokdzi, zda uchazecovo
chovani, hodnoty a postoje odpovidaji spolecnosti.

Zaméstnavatelé by si méli dat pozor na to, aby pozadavky byly realistické. Pfilis vysoké
pozadavky mohou zapficinit problém s nedostate¢nym poctem uchazecd. U pfijatych
zaméstnancl by zase mohlo dojit k nespokojenosti s tim, Ze spole¢nost malo vyuziva
jejich znalosti. Nezbytné je vytycit pozadavky, které jsou pro dané misto dilezité a na

ty zamérFit pozornost pfi vybéru.



2.2 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista je dokument, ktery je, stejné jako specifikace pracovniho mista,
vystupem analyzy pracovnich mist. Obsahuje ndzev pracovniho mista, organizac¢ni za-
¢lenéni, nadfizenost a podfizenost, Ukoly, povinnosti, pravomoci apod.

Co by mél spravny popis pracovniho mista obsahovat:
e Ndzev pracovniho mista
e Ucel pracovniho mista
e Pracovninapln zaméstnance
a) Pracovni ¢innosti a procesy
b) Pracovni Gkoly
c) Popis kompetenci
e Vztahy s ostatnimi na pracovisti
e Vycet pozadavkd k vykonu pracovniho mista
a) Odborné znalosti
b) Pracovni prostfedky a technologie, které musi pracovnik ovliadat
e Pracovni podminky

s~ 7

Po stanoveni Zadoucich dovednosti uchazece a toho, co by mél v budoucim zamé&st-
nani vykondavat, bychom méli stanovit také kritéria vybéru uchazec.

3 Kritéria vybéru uchazecu

Koubek (2007, s. 170) rozeznava tfi typy kritérii k vybéru pracovnik(. Jsou to celoorga-
nizac¢ni kritéria, Usekova kritéria a kritéria pfislusného pracovniho mista.

Celoorganizadni kritéria souviseji s hodnotami a kulturou dané spolecnosti a vétSinou
jsou posuzovana intuitivné. Souviseji s vlastnostmi uchazece, které prispéji organizaci
jako celku. Vétsinou neexistuje vycCet téchto kritérii, ale pro Uspésny vybér je lepsi vy-
tvofit jeho seznam. Urcité v pfipadé, kdy zaméstnance nevybird pfimo zaméstnavate|,
ale obraci se napfiklad na externi persondini agenturu. Mezi tato kritéria mQzZe patfit
tfeba pruznost a pfizplsobivost.

Usekova kritéria se tykaji vlastnosti, které by mé&l uchaze& mit, aby zapad! do ur¢itého
dtvaru, respektive tymu. Pro efektivni spolupraci je velice dllezité, aby uchazed dispo-
noval takovymi znalostmi a charakteristikami osobnosti, diky kterym zapadne do pra-
covniho kolektivu. DUlezité také je, aby byl schopen pfijmout hodnoty a kulturu sku-
piny a nestal se cizorodym prvkem.

[10



Posledni skupina kritérii by méla odpovidat specifikaci pracovniho mista. To znamena
pracovnim schopnostem a vlastnostem pracovnika odpovidajicich danému pracov-
nimu mistu. Stale vice se ale objevuje nazor, ze bychom uchazece méli vybirat spise
podle kritérii zamérujicich se na celou organizaci a na tym. Klade se totiZz &m dal vétsi
ddraz na mezilidské vztahy na pracovisti a tymovou praci.

Predurcit budouci Uspésnost a chovani uchazece je ale velice sloZité, zamysleme se
nyni nad validitou a spolehlivosti prediktorl Uspésného vykonu prace a nad tim, do
jaké miry dokdzeme uchazele odhadnout.

4 Validita a spolehlivost prediktoru
uspésného vykonu prace

Podle Koubka (2007,s.170-171) je v soucasné personalni praxi problém s validitou a
spolehlivosti prediktorl Uspésného vykonu prace a metod ziskdvani pracovnikd, které
jsou na nich zaloZeny. Zddné z metod se 100% Usp&&nosti neurdf, ktery z uchaze&d je
ten nejvhodnéjsi a mizZe se stat, Ze vybereme nevhodného uchazece. Z toho dlvodu
se vyvijeji stale nové metody vybéru.

JValidita se vztahuje k mife, do jaké urcity prediktor skuteéné predpovida Uspésny vy-
kon prace” (Koubek, s. 171). Validitu mdZzeme zkoumat empiricky, napfiklad za pomoci
predikéni &i konkurencni validizace. Zkoumame, zda pfedvidany vykon odpovida sku-
tecnému, a jestli se opravnénost pouzitych prediktor( potvrdila. Zkoumat dale ma-
zeme miru, v jaké je pouzitd metoda reprezentativni,stupen plnéni vyznamnych pred-
pokladd pro vykon préce.

Spolehlivost prediktorl se zkouma opakovanim pouzité metody vybéru. Zkoumame,
do jaké miry se vysledky uchazece shoduji v rizném c¢ase a za stejnych podminek.

5 Faze vybéru uchazecu

Koubek (2007,s.173-174) poukazuje na to, Zze faze procest ziskadvani a vybéru zameést-
nancl se ¢asto prolinaji. V nékteré literature jsou urcité faze uvadény jako soucdst zis-
kavani av jiné zase jako soucast vybéru. Pravidlem ale je, Ze proces vybéru zamést-
nanc ma dvé faze, predbéZnou fazi a vyhodnocovaci.

5.1 Predbézna faze

Predbé&zna faze je zahajovana potfebou obsadit pracovni misto. Dané misto se musi
nejprve analyzovat a vytvofit popis pracovniho mista. K Gspésnému vybéru je potreba

presné ajasné specifikovat pozadavky, které se k mistu vazi. Ddle se vytvafi specifikace
pracovniho mista, kterd stanovuje, jaka kvalifikace, znalosti a dovednosti jsou k vykonu
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prace nezbytné. Posledni krok vychazi ze specifikace pracovniho mista, kterou de-
tailnéji rozvadi. Tyto informace pak ¢asto byvaji soucasti nabidky zaméstnani.

5.2 Vyhodnocovaci faze

Tato faze prichdzi na fadu po urcité casové mezere, ve které musi probé&hnout ziska-
vani pracovnik(, kdy personalisté shromazduji dostate¢né mnoZstvi vhodnych ucha-
zeCl o dané pracovni misto. Vyhodnocovaci fadze obsahuje vice krokd, ke kterym ale
nemusi nutné dojit, Casto se stdva, ze se ve fazi vyuzije jen nékolik krokd a zfidka do-
chazi k vyuziti pouze jednoho z nich. ZaleZi na charakteru a obsahu pracovniho mista.
Kazdy krok se vaze s urCitou metodou vybéru. Témito kroky jsou vétsinou zkoumani
dokumentl predlozenych uchazelem, predbéZny pohovor, testovani za pomoci as-
sessment center, zkoumani referenci, [ékafské vySetfeni, rozhodnuti o vybéru konkrét-
niho uchazece, a nakonec informovani uchazecd o rozhodnuti.

Pouziti zminénych krok( dale zavisi na mnozstvi uchazecl nebo na kultufe a prostredf
spolecnosti. Existuji tfi podoby vyhodnocovaci faze, bud mizeme vSechny uchazece
nechat projit kroky, které jsme si stanovili, to oznacujeme jako komplexni posuzovani.
Nebo po kazdém kroku vyfadime uchazece, ktefi poZadavky nesplnili dostatecng,
tomu Fikame vyfazovaci postup. Anebo uplatnime tfeti moznost, ktera je vyuzivana
stale Castéji. Je ji smiSeny neboli hybridni postup, ktery se sklada z vyfazovaci ¢asti
a ¢asti kompenzacni. Do kompenzadni ¢asti patfi testy osobnosti a vybérovy pohovor,
jeto ztohoddlvodu, Ze tyto metody nejsou pfilis validni a jejich posuzovani ¢asto pod-
[éha subjektivité, proto by nemély slouZit k vyfazovani uchazec(, ale spise jako doplni-
kovy zdroj informaci.

6 Metody vybéru uchazecu

Lochmannova (2016, s. 35) charakterizuje metody vybéru jako ndstroje k posouzeni
uchazecl ve vztahu k pozadavkdm mista, které je obsazovano. Cilem je zjistit, ktery
z uchazecd bude pfi vykonu daného mista nejvhodnéjsi. Zd{raznuje ale, Ze neexistuje
metoda, kterd by tento cil dokdzala splnit se stoprocentni Uspésnosti, a proto se vyu-
Ziva kombinace nékolika metod.

Armstrong (2007) fik4, ze stézejnimi metodami vybéru zaméstnancd jsou pohovor, as-
sessment centrum a testy pracovni zpdsobilosti. Pohovor je dle néj nepfilis efektivni
metodou vybéru. Udajné jen 94 z 1000 Gcastnikd nestrukturovanych pohovorl odpo-
vida na otdzky pravdivé. Na druhou stranu pohovory pomahaji tomu, kdo je vede na-
stinit pracovni pozici a s ni spojené pozZzadavky na uchazece. Nabizeji pfilezitost pokla-
datdo hloubky jdouci otazky, které ovéfi,zda jsou uchazecovy zkuSenosti a schopnosti
v souladu s o¢ekdvanymi pozadavky daného pracovniho mista.

Sikyt (2016) oznaduje metodu vybé&ru jako specificky postup zkoumani a posuzovani
uchazece. Déle fikd, Ze aby byla metoda platnd (validni) je nutné, aby predpovidala
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Uspésdny vykon prace. A aby byla také spolehliva (reliabilni) je tfeba, aby poskytovala
srovnatelné vysledky pri opakovaném pouziti, a to pfi stejnych podminkéch.

N4

Nej¢astéjsSimi metodami jsou dle néj hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, testo-
vani uchazedd, assessment centrum a zkoumani referenci.

1,0 |¢———  ldealni predpoved
0,9
08
0,7
< Assessment centre (pro povysovani)
0,6
«——— Ukazka prace
< Testy schopnosti
0,5
<4+———— Assessment centre (pro vykon)
<4———— Testy osobnosti (kombinace)
0,4
<+— Biodata
<4——  Strukturované pohovory
0.3
0,2 o )
<4—— Typické (nestrukturované) pohovory
‘7
0.1 Reference
0,0
o4 1€ Grafologie, astrologie, predpovédi osudu (vésténi)

Obrdazek 1 Prfesnost nékterych metod vybéru pracovniki

6.1 Analyza dokumentace

v/ v

Dvorédkova (2007, s. 139) zmifiuje, ze tato metoda nepatii ¢isté jen do faze vybéru pra-
covnik(, ale pracuje se s nii ve fazi ziskavani. Jedna se vlastné o predvybér na zakladé
uchazecem zaslanych dokumentd. Metoda je vhodna zejména u pracovnich mist,
na které se hldsivelké mnozstvi uchazecl a neni mozné, aby byl s kazdym z nich veden
osobni pohovor. S vyuzitim analyzy dokumentace se tedy vybere urcity pocet osob,
které nejlépe splhuji pozadavky pracovniho mista.

Lochmannova (2016, s. 36) uvadi nej¢astéji analyzované dokumenty pfi této metodé.
Jsou jimi firemni dotaznik pro uchazede, Zivotopis uchazece, motivaéni dopis, doklady
o vzdélani a dalsi certifikaty, Iékarska vysetfeni Ci reference. Tyto dokumenty umoznuji
organizaci ziskatinformace o uchazedi, které jsou v dalSich metodach ovéfovany a do-
plnovény. Nezkoumédme pouze obsah dokumentl, hodné toho o uchazedi fekne
i forma. Personalisté se proto zaméruji také na jazykové zpracovani, Upravu materiald
a vzhled dokumentd.
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Dale se na jednotlivé dokumenty, které ndm uchazec poskytuje, blize zaméfime.

6.1.1 Zivotopis

Hodnoceni Zivotopisu je podle SikyFe (2016) zadkladem a zarovef univerzalni metodou
pfi vybéru. Vyuziva se pfi predbézném vybéru i pfi nasledném vybéru nejvhodnéjsiho
z uchazecd. Hodnoceni zivotopisu je ¢asto prfipravou na vybérovy pohovor. UmoZnuje
zjistit informace o tom, jestli je uchazec tim, kdo spliuje pozadavky obsazovaného
pracovniho mista, a zda by mél byt pozvan k vybérovému pohovoru.

Lochmannova (2016, s. 37) déle uvadi, ze fada Zivotopisd, az 50 %, ¢asto byva témér
okamZité vyfazeno, jelikoZ nejsou dostate&né kvalitni. Udaje by mé&ly podléhat logic-
kému a chronologickému usporddani, aby nebylo pro personalistu obtizné se v nich
orientovat. Mimo strukturovany Zivotopis se setkdvame také s polostrukturovanych zi-
votopisem, kdy je forma ponechdvdna na rozhodnuti uchazele a spole&nost pouze
zada body obsahu, které by mél uchazec splnit. Spolecnost by méla vzdy sdélit, zda
oCekava zivotopis strukturovany nebo polostrukturovany.

6.1.2 Motivacni dopis

Motivacni dopis je vlastné Zadosti o pfijeti na pracovni misto a fikd hodnoticimu, proc¢
by mél vybrat pravé tohoto uchazece. Mélo by z néj byt jasné, na které pracovni misto
se uchazec hlasi, a jestli ma predpoklady k vykonu tohoto mista. Motivac¢ni dopis pod-
l[éha urcité strukture.

1. Zminéni pracovni pozice — tato ¢ast obsahuje to, kde uchazel na pracovni
misto narazil a jmenovité oznacuje pracovni misto. Oznacenim pracovniho
mista personalistovi usnadnuje praci, nebot fada organizaci obsazuje vice pra-
covnich mist najednou a zadava tak vice inzerat(.

2. Schopnosti,dovednosti a znalosti — zde by mél uchazec zminit své pfedpoklady
pro vykon pracovniho mista, na které se hlasi. Uchazec m{ze zminit také pra-
covni vysledky, které shledava jako zajimavé, ale musi se vzdy vztahovat a byt
uzitecné pro pracovni misto, o které ma zdjem. Pokud zadné pracovni zkuSe-
nosti doposud neziskal, mGze napriklad vyzdvihnout studijni vysledky, dobro-
volnickou praci nebo dalsi Uspéchy.

3. Charakteristika osobnosti uchazece — je tfeti a posledni ¢asti motivacniho do-
pisu. Uchazed poukazuje na své osobnostni charakteristiky, které by mu mohli
pomoci zvitézit nad konkurenci ostatnich kandidatd. Uchazecd také zminuje,
proc by byl pravé on pfinosem pro organizaci.

4. Zavérem by mél uchazec projevit zdjem o setkani pfi osobnim pohovoru.

Motivacni dopis mlzZe byt zaménén s dopisem prlvodnim, je v nich vsak rozdil. Moti-
vacni dopis je vyjadfenim motivace uchazecle uchdzet se o konkrétni pracovni misto.
Mél by odpovidat na otdzky, proc¢ pravé dany uchazec a proc pravé pro danou
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organizaci. Kdezto prlvodni dopis je pouze textem, ktery doprovéazi kazdou zadost
o zaméstnani. Uchazed v ném uvadi, o jakou pozici méa zdjem, kde se o ni dozvédél
anazavérzadéa o osobni pohovor se zaméstnavatelem. (Lochmannova 2016, s. 37)

6.1.3 Osobni dotaznik

Osobni dotazniky byvaji vétsinou vyuzivany v predvybérové fazi, ale daji se vyuzit
i pfi samotném vybéru. Mély by poskytnout zdkladni Udaje o uchazedi, jeho identifi-
ka¢ni Udaje, informace o dosazeném vzdélani a pfipadnych kurzech, jeho schopnosti
a dovednosti, které na dané pozici uplatni. (Lochmannovéa 2016, s. 38)

Armstrong (2007, s. 357) fikd, Zze osobni dotazniky slouzi jako pomdcka k vytvoreni
standardizované informace o uchazedi. Jejich strukturovanost pomaha k efektivnéj-
simu tfidéni informaci o uchazecich a sestavovani seznam0 téch uchazedd, ktefi by
méli byt pozvani k dalsi etapé vybérového Fizeni. Nejprve je vhodné stanovit kritéria,
kterymi budou osobni dotazniky hodnoceny. Na zakladé kritérii se vyvareji jasné for-
mulované a srozumitelné otazky, které se tykaji pouze daného pracovniho mista a ne-
diskriminuji uchazece. Otdzky by nemély byt pfilis osobni.

6.2 Zkoumani referenci

Sikyr (2016, s. 109) zd(razniuje, ze reference by se mély posuzovat jen se souhlasem
uchazece. Poskytuji je osoby z pfedchozich zaméstnani nebo Skol, které uchazece
znaji. Reference ndm poméahaji ovérit odborné znalosti uchazece a jeho rozvojovy po-
tencial, na zakladé otazek tykajicich se vykonu prace.

Koubek (2007, s. 183) uvadi, ze metoda zkoumani referenci je hojné vyuzivdna v USA,
kde podléhd silnému mordlnimu kodexu spolecnosti a zamé&stnavatelé se snazi byt
objektivni a neklamat nové zaméstnavatele uchazede. MOzeme se setkat s ndzorem,
ze reference jsou spolehlivou metodou predevsim v zemich, kde prfevldda protestant-
ska kultura.

6.3 Vybérovy pohovor

Siky¥ (2016) charakterizuje vyb&rovy pohovor jako osobnf setkani, kterého se G¢astni
odpovédné osoby zastupujici zaméstnavatele a uchazedi o pracovni misto, ktefi byli
pozvani na zakladé hodnoceni Zivotopisu. Na vybérovy pohovor je nahlizeno jako
na nejefektivnéjsi metodu vybéru, nebot nabizi komplexni posouzeni uchazece, jeho
zplsobilosti a rozvojového potenciélu.

Koubek (2007, s. 181-182) zdUraznuje, ze vybérovy pohovor musi byt velice dobfe pfi-
praven, aby mohl byt efektivni. Vhodné je vychazet z analyzy pracovniho mista, nebot
jen tak je mozné ovéfit potfebné znalosti, dovednosti, schopnosti a dalsi pfedpoklady.
Z tohoto zakladu se tvofi otazky pro pohovor. Otazky by mély byt jasné, stru¢né a tykat
se pouze prace, kterou bude uchazel vykonavat. Lepsi je vybirat otazky, jejichz odpo-
védi m0ze uchazed rozvinout nezZ otdzky, na které se da odpovédét pouze ano Ci ne.
Mimo otdzky se formuluji také modelové odpovédi na né, které by mély byt
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odstupnovany v souladu s pozadavky pracovniho mista. Diky tomuto kroku je mozné
urcit pfimérenost otdzky a pripadné ji upravit nebo zcela vypustit. Otdzky a modelové
odpovédi by mély vytvaret lidé, ktefi rozumi problematice obsazovaného mista, nej-
[épe, aby to byli lidé, ktefi se podileli na vytvareni analyzy mista. Také je vhodné, aby
se tito lidé Ucastnili pohovoru. Pfedem by mélo byt rozhodnuto, zda se pouziji otdzky
otevrené, u kterych mize uchazec ukdzat svou fantazii nebo otazky, které se tolik roz-
vinout nedaj.

Koubek (2007, s. 182) déle klade dlraz na to, Ze pohovor by mél probihat bez rusivych
elementd. Tudiz je ddlezité zajistit, aby nebyl nikym a ni¢im rusen. Také je na misté
uchazece obezndmit s pldnem pohovoru. Ne zacatku by mu mély byt poklddany spise
snadnéjsi otdzky a nemé&la by se vytvaret nepfijemna atmosféra, kterd by ho mohla
znervoznovat. Naopak by mél byt povzbuzovan. Dllezité je uchazece nenasilné vést,
jinak by mohlo dojit k naruseni casového planu. Také je nezbytné poskytnout uchazeci
spravné informace a zodpovédét jeho otdzky. Zasadou je vytvaret stejné podminky
pro vsechny uchazece. Je tedy na misté pokladat vSem totozné otdzky a dodrzovat
stejny postup. MlZe se stét, Ze uchazedi budou znat postup vybérového fizeni a nebu-
dou na otdzky odpovidat spontdnné, dobry personalista by to mél umétrozpoznat, ale
je to samozrejmeé tézké. Predejit se tomu da napfiklad tak, Zze se stanovi ¢asovy plan
a uchazedi budou jednotlivé zvani na urcitou dobu.

6.3.1 Vyhody a nevyhody pohovoru

Armstrong (2007, s. 370) uvadi mozné vyhody a nevyhody pohovoru jako metody vy-
béru pracovniky.

Mezi vyhody miZeme zaradit to, Ze umoznuje osobé vedouci pohovor poklddat
do hloubky jdouci otazky, které mohou slouzit k ovéfeni souladu uchazecovych schop-
nosti s pozadavky pracovniho mista. Dale umoZfiuje pfiblizit uchazedi pracovni misto
a organizaci. Velkou vyhodou je urdité to, Ze se setkdme s uchazecem osobné a lépe
tak posoudime, jestli se na pracovni misto hodi,a zda zapadne do firemni kultury a pra-
covniho tymu, coz je pro vykon prace nezbytné. Na druhé strané, i uchaze& ma pfrilezi-
tost ptat se na blizsi otazky tykajici se pracovniho mista a spolecnosti a zjistit, jestli by
se v takovém prostredi citil dobre.

Velkou nevyhodou pohovoru je jisté neurditd spolehlivost a validita, co se tyée posou-
zeni uchazece a predpovédi jeho pracovniho vykonu. Pohovory jsou casto vedeny
Spatné a mnoho spolecnosti neklade na kontrolu jejich kvality dlraz. MUZe dochazet
k subjektivnimu posuzovani uchazecd. Tyto nevyhody se ale daji zmirnit, ¢i dpiné od-
stranit. A to vedenim strukturovaného pohovoru zamétfeného na odborné schopnosti
a chovani nezbytné k vykonu prace. Dale kladenim ddrazu na proskolovani osob od-
povédnych za vedeni pohovoru. A nakonec zapojenim vice osob do organizace a ve-
deni pohovoru. Pfedejde se tak subjektivité, nebot ziskdme vice pohledd na situaci
a predejdeme také urcité pripadnym chybam.
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6.3.2 Typy pohovori

Kocianova (2010, s. 108-110) popisuje vybérové pohovory v riznych forméch, od kte-
rych se vyviji jejich obsahova struktura a scénar.

Tradi¢ni vybérovy pohovor

Pri tradi¢nim vybérovém pohovoru se na zacatku ovéruje, zda uchazec vi, o jaké pra-
covni misto se uchazi. Na Uvod rozhovoru se poklada uvolfujici otazka, kterou nenf
tézké zodpovédét. Osoba vedouci pohovor se napfiklad mdlZe zeptat na to, jakou mél
uchazec cestu. Dale prezentuje zdkladni idaje o spolecnosti. Poté by se méla pozor-
nost obratit smérem k uchazedi, mél by byt vyzvan, aby prozradil néco o sobé. Az te-
prve potom by mélo byt charakterizovano pracovni misto. Neni vhodné, aby bylo nej-
prve pfiblizeno dané pracovni misto a az teprve potom dan prostor uchazedi na jeho
prezentaci, nebot by se mohlo stat, Ze by se uchaze snazil odpovidat podle poza-
davkd pracovniho mista. V dalsim kroku by mél uchazec dostat prostor na své dotazy.
A nakonec by mu mélo byt sdéleno, jakym zplsobem, a kdy se dozvi o vysledku poho-
voru.

Behaviordlni vybérovy pohovor

Behavioralni vyb&rovy pohovor je typem pohovoru zamérujicim se na chovani ucha-
zeCe.Béhem ného jsou uchazedi poklddany situalni otazky, které by mély pfiblizit jeho
chovani v konkrétnich situacich. Tyto situace se mohou napfiklad tykat konflikt(
na pracovisti nebo urditych problémd, na které uchazec v predchozim zameéstnani na-
razil. Nebo jak by se pfipadné zachoval, pokud by na né narazil. U téchto pohovord
mudzeme dosdhnout mnohem vétsi objektivity neZ u klasického pohovoru, protoze ne-
poskytuje uchazeldm tak vysokou moznost se stylizovat podle daného pracovniho
mista a odpovidat nepravdivé. Také umoznuji prokdzat vhodné socidlni schopnosti.

Multimodalni vybérovy pohovor

Multimodalni vybérovy pohovor se sklada z osmi Casti. Pét z nich ma diagnosticky ucel
a tfi dalsi zajistuji pfirozeny prlibéh pohovoru.

1. navozeni pfijemné atmosféry na zacatku pohovoru;

2. volna vlastni prezentace uchazece, kdy hovofi o svém osobnim a pracovnim
VyVoji — toto se posuzuje na zakladé stupnice dimenzi chovani;

3. v této Casti se kladou otdzky smérujici k profesnimu zaméreni uchazede, jeho
profesnich zajmd, vybéru spolecnosti a odbornych znalosti. Hodnotime pomoci
stupnice chovani;

4. volny rozhovor, ktery se odviji od vlastniho prfedstaveni uchazecle a na analyze
podkladd k Zaddosti;

5. v dalsi ¢asti se poklddaji behaviordIni nebo zivotopisné otdzky, které jsou poté
hodnoceny na zakladé vicestupriové stupnice chovani;
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6. osoba vedouci pohovor podava informace o pracovnim misté a spolecnosti;
7. situalni otazky hodnocené na zakladé vicestupnoveé stupnice chovani;

8. prostor pro oteviené otazky uchazece.

6.3.3 Dovednosti potiebné k vedeni pohovoru

Vytvareni dobrych vztahi

Tato dovednost je potfebnd k tomu, aby byl personalista schopen navodit pfijemnou
atmosféru pri pohovoru a uchazec se diky tomu zbavil rozpak(. Pokud vytvorime pfi-
jemnou a pratelskou atmosféru, uchazeci se budou chovat pfirozenéji a snadnéji pro-
k&zi své schopnosti. Dllezité je chovani od samotného zacatku, coZ zahrnuje zpUsob
pozdravu a Uvod pohovoru. DUlezité je dale to,jaké otdzky klademe a jakym zplsobem
jsou podavany. Otazky by urcité nemély plsobit agresivné a také by nemély byt ovliv-
nény subjektivnimi pocity. Prostredi, které je pro uchazedle stresové zp(sobi to, Ze se
uzavie do sebe, a to bude mit negativni vliv na prlbéh celého pohovoru. Mimo pokla-
dani otdzek je podstatné, jak reagujeme na odpovédi. Personalista by nemé&l byt kri-
ticky, ale naopak by se mél snaZit uchazece povzbuzovat. Jediné tak z néj dostane jeho
skryté viohy. K vytvoreni dobrych vtah( také prispiva vhodna rec téla. Méli bychom se
snazit o udrzovani prirozeného kontaktu o¢ima, uvolnéné a prirozené gestikulace a po-
stoje téla.

Naslouchani

v v/

Pfri vedeni pohovoru je nezbytné soustfedit se na to, co ndm uchazec Fika. Navic nestaci
jen poslouchat, je tfreba tomu i porozumeét. Spravnému naslouchani pomaha napftiklad
shrnovani v pravidelnych intervalech, které nds nuti naslouchat, nebo pokladdani ové-
fovacich otdzek.

Udrzovani plynulosti

Je tfeba, abychom byli schopni plynule navazovat na uchazecovy odpovédi dalsimi
otazkami, tak aby pohovor postupoval v logické navaznosti. Docilime tim toho, Ze nam
uchazec o sobé poskytne co nejvice potfebnych informaci. DlleZité je také umét vyu-
zivat preklenovacich otdzek, které ndm pomohou dostat se z jedné oblasti, o které jiz
vime vSe potfebné, k oblasti dalsi.

Mit pohovor pod kontrolou

Pokud chceme, aby strukturovany pohovor probihal podle planu, ktery jsme si dopfedu
stanovili, je potfeba umét uchazece vést. A to tak, aby to neplsobilo pfilis agresivné
a uchazec se stale citil pfijemné, ale ani pfilis laxné. Proto je nutné, aby pohovor vedla
opravdu asertivni osoba.

Pro personalistu je nezbytné umeét se ptat spravnym zplsobem, a proto je vhodné znat
jednotlivé typy otdzek a umét je vyuZivat. Ddle se na jednotlivé typy otdzek podivame
hloubé&ji.
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6.3.4 Typy otazek

Armstrong (2007, s. 377-382) uvadi rizné typy otazek, které je vhodné pfi vedeni po-
hovoru pokladat. Osoba vedouci pohovor by méla vybirat takové otazky, které daji
uchazedi prostor odpovédi rozvinout. Zpravidla by se nemély volit otazky, na které se
dd odpovédét pouze ano Ci ne.

Otevfené otazky

Otevrené otdzky jsou takové otdzky, na které se nedd odpovédét jednoslovné. Je
vhodné jich vyuzivat hlavné na zacatku pohovoru, aby se uchazec trochu uvolnil. M0-
7eme se napfiklad zeptat, na praci, kterou uchazed vykondaval v pfedesliém zaméstnani.
Otdzku, ale musime poloZit spravnym zplsobem. Nap¥iklad: ,Rekn&te mi néco o praci,
kterou jste doted vykonaval." Oteviené otazky, ale mohou mit i své nevyhody. Odpo-
védi na né mohou byt pfiliS podrobné, mohou nds zavést Uplné nékam jinam, nez by-
chom potrebovali a také pfi nich mGZzeme ztratit potfebny ¢as, ktery bychom jinak vy-
uzili ke zjisténi dalsich potfebnych informaci. Proto je na misté umé&t vyuzivat otdzky
jdouci do hloubky, konkretizujici otazky, které ndm pomohou pfi smérovani pohovoru
a dalsi. VSechny budou objasnény nize.

Otazky jdouci do hloubky

Tyto otazky ndm pomdhaji, aby odpovédi nebyly moc obecné. Diky nim zjistime
vSechny dUleZité skutecnosti, které by jinak mohly byt skryty. Uchazed ndm mdzZe tvrdit
napfiklad, Ze se podilel na urcitém projektu, ale diky otdzkdm jdoucim do hloubky zjis-
time, do jaké miry se na projektu podilel, a jestli je pro nas tato zkusenost vibec pri-
nosna. Tazatelé by se proto neméli striktné drZzet pfedem uréeného seznamu otdzek,
ale méli by byt schopni uchazecovy odpovédi ve spravnou chvili rozvijet.

Konkretizujici otazky

Konkretizujici otazky se vyuzivaji k blizsimu pfiblizeni informaci. Odpovéd také miFi
vice do hloubky jako u pfedeslého typu, ale je to stru¢néjsi faktické tvrzeni bez dalsich
podrobnosti. MOzeme se napfiklad zeptat, kdy se uchazec na projektu podilel, nebo
proc se na ném podilel.

Hypotetické otazky

Tento typ otazek byva vyuzivam pfi urcitych cvi¢enich, kdy se snaZzime navodit situaci
a zjistit, jak by k ni uchazec pristupoval. Mohou to byt tfeba typické problémy, se kte-
rymi by se mohl setkat na pracovnim misté, o které se uchazi. Je ale tfeba mit redlné
pozadavky a nechtit po uchazedi néco, co nemdize znat a je to napriklad typické
pro nasi spole¢nost. Odpovédi nam nemohou jisté zarudit, Ze uchazec by se v dané
situaci opravdu zachoval tak, jak odpovédél.

Otdzky zamérené na chovani

119



Tyto otazky by se mély pfimo tykat moZnych kritickych situaci, které mohou pfi vykonu
daného pracovniho mista nastat. Méli bychom se zaméfrit na to, co jiz uchazec prozil,
tak ziskdme nejspolehlivéjsi pfedstavu o tom, jak by se v dané situaci zachoval.
Vhodné je se zeptat na urcity pfiklad situace. Napfiklad ,Mohl/a byste uvést pfiklad,
kdy jste se v obtiZzné ujal/a iniciativy pfi feseni néjakého problému na pracovisti?"

Otédzky zamérené na zpUsobilost

Otézky zamérené na zpUlsobilost zjistuji, jak je uchazed schopen pracovat se svymi
schopnostmi. MizZzeme vyuzit otdzky konkretizujici, jdouci do hloubky nebo otdzky ote-
viené. Ale vzdy se musi pfimo tykat znalosti, dovednosti a schopnosti uchazele. Tento
typ otdzek se vyuziva hlavné pfi pohovorech, které jsou zamérené na chovani. Nasim
ukazatelem je specifikace pracovniho mista, tedy to, co je nezbytné pro jeho vykon.

Otazky tykajici se motivace

Motivace uchazece je dllezitym predpokladem k vykonu prace. Neptdme se uchazede,
jak si mysli, Ze je motivovany. Zjistujeme to otazkami tykajicimi se:

e kariéry — napfiklad se mlzeme zeptat, pro¢ uchazec odesel z predchoziho za-
meéstnani. To nédm mUze napovédét, jak je uchazed v oblasti rozvoje své kariéry
motivovany;

e (spéchd — ptdme se, ¢eho uchazec dosahl a také, jak se mu to podarilo;

e prekonadvani pfekazek — uchazed, ktery se ve svém Zivoté potykal s néjakymi
prekdzkami, m0ze byt mnohem motivovanéjsi nez ten, ktery mél pfiznivé pod-
minky;

e z3jm0 a trdveni volného Casu — nezajima nas pouze to, ¢emu se uchazecd
ve svém volném Case vénuje, ale hlavné, jak je v této oblasti motivovany.

Ovérovaci otazky

Ovérovaci otazky slouZi ke kontrole toho, jestli opravdu rozumime vSemu, co ndm
uchazec fika. Jednoduse to ovéfujeme tak, Ze zopakujeme svymi slovy uchazecovu
odpovédazeptdme se,jestlijsme ho pochopili opravdu spravné. MUzeme se napfiklad
zeptat timto zplsobem: ,Jestli jsem to pochopil spravné, tak jste z predchoziho za-
méstnani odesel, protoZe Vas nadfizeny dostatecné nedocenil, je to tak?"

Otazky zamérené na praci

Témito otdzkami zjistujeme uchazecovo pracovni chovani v minulosti. Ptdme se napfi-
klad na jeho absenci v kalendarnim roce, jestli mél néjaké pozdni pfichody nebo, zda
zavinil néjakou poruchu/nehodu/prestupek.

Otdzky tykajici se mimopracovnich vztah(

Tento typ otdzek se hodf hlavné u uchazecd, ktefi nemaji tolik pracovnich zkusenostj,
a tak mlzZeme jen tézko zjistovat jejich pracovni motivaci. U ostatnich zaméstnanc(
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prilisSné pouzivani téchto otdzek tolik vhodné neni. MiZzeme jimi sice zjistit uchazecovu
motivaci ve volném c¢asu, ale neméli bychom tim travit pfilis ¢asu.

6.4 Assessment centrum

Brenner (2007, s. 149) fika, ze assessment center spolecnosti vyuzivaji hlavné pfi tes-
tovani uchazecd, kteri za sebou nemaji tolik praxe, a tak je tézké urdcit, zda budou
schopni zvladat pozadavky daného pracovniho mista. Mohou se ale vyuZivat i u stava-
jicich pracovnikd, o kterych jiz urcity prehled médme. Hodi se v situacich, kdy se zamést-
nanci uchazeji o mista s vétsi zodpovédnosti, nez pozadovala jejich pfedchozi pozice.
Assessment centra se také hodi v rémci individuainiho kariérniho rQstu. Zde mluvime
o self assessmentu. Kdo projde assessment centrem zjisti, jaké nedostatky ho v jeho
rlstu brzdi, a na co by se mél zamérit.

Jay (2007, s. 113) ve své publikaci uvadi, Ze assessment centrum je metodou vybéru
zameéstnanc(l, kterd se zaméruje hlavné na praktickou ¢ast. Hodnoceni probiha prfimo
v pribéhuvybéru. MlzZe se jednat napfiklad o skupinovou diskuzi, hrani roli a podobné.
Metoda je koncipovéana tak, aby byla objektivni a ke vSem uchazeclm stejné spraved-
liva. Nékterd cviceni fesi uchazedi jednotlivé, na jinych spolupracuji ve skupiné. Nize
jsou pfiblizeny nej¢astéji pouzivané typy assessment center.

Brenner (2007, s. 150) déli typy assessment center do tfi kategorii, a to na individualni
cvicenli, cviceni ve dvojicich a skupinova cviceni. Pri individualnim cviceni, Fesi uchazec
Ukol jednotlivé a mU0ze probihat pisemnou formou ¢&i jako individudini prezentace
pred skupinou posluchacl. Jako doplnék se ¢asto pouzivaji testy a rozhovory. Cvicenf
ve dvojicich hodnoti hlavné schopnost komunikace a vedenijednani. Skupinova rfeseni
ukazuji, jak je jednotlivec schopen prosadit se ve skupiné a pracovat konstruktivné.

6.4.1 Schranka

Tento typ probiha tak, Ze uchazec obdrzi hypotetickou postu osoby, kterd s nim vede
pohovor nebo nejlépe pfimo osoby, ktera nabizi dané pracovni misto. Ma za Ukol jed-
notlivou korespondenci vyresit a ohodnotit. Pri tomto Ukolu je dilezité, jak se uchazec
dokéaze soustredit, jak je odolny vici zatézi, jestli dokaze svou praci systematizovat,
zda dokdZe analyzovat a rozpoznat problémy, pak také, jestli umi urcit priority, a zda
se dokdze rychle rozhodovat.

6.4.2 Pripadova studie

Uchazec obdrzi informace o pfipadu, ktery by mohl byt soucasti pracovniho mista,
o které se uchazi nebo jiného obchodniho pfipadu. Jeho Ukolem je vymyslet feseni,
a to poté prezentovat tazatellm. To mUzZe probihat formou kratké prezentace nebo
formou kratké zpravy. Tazatelé hodnoti mimo feSeni pfipadu, také pfistup uchazece
k danému problému.
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6.4.3 Skupinova prace

Probihd obdobné jako pfipadovéd studie. Opét se fesi néjaky konkrétni pfipad, nejde
vsak o individualni Ukol, ale uchazedi musi prokdzat svou schopnost pracovat ve sku-
piné. Vsichni dostavaji stejné informace. Nékdy tazatelé rozdéluji ve skupiné jednot-
livé role.

Brenner (2008, s. 150) déle vytycCuje, na co se tazatelé pfi hodnoceni zaméruji. Pfrede-
vsim je zajim3, jestli jsou uchazeci schopni tymové prace, protoZze v dnesni dobé je to
stale vice dllezité. Déle, jak se ve skupiné dokazi zdravé prosadit a jak komunikuji
s ostatnimi. Soustfeduji se také na samotné fedeni problému a kreativitu uchazecd.
Resi se iniciativa jednotlivcl a jejich organiza&ni schopnosti.

6.4.4 Hranapohovor

Jedna se o ohrani urcité role, kdy jsou uchazeci opét podany informace vztahujici se
k jeho roli. Pfi hrani pohovoru poté bud diskutuje o daném problému nebo ziskava
dalsiinformace. Z diskuze poté vyvozuje feseni daného problému.

6.4.5 Hraniroli

Pri této metodé se nejprve urdi jednotlivé role uchazedd, které urcuji vychozi situaci.
Kazdarole by také méla mitjasné definovany cil, o ktery se uchazec¢ béhem hrani snazi.
Mimo informace, které maji vsichni stejné, kazdy uchazec jesté dostava specifické in-

o e

formace vazici se kjeho roli, ostatni je neznaji. Tazatelé hodnoti, jak jsou uchazeci
schopni komunikovat, jak se dokazi ve skupiné prosadit, jak zvladaji emocni vytizeni,
jestli jsou schopni rfesit konflikty. Ddlezitd je také jejich emodni inteligence, samozre-
jmé maji v prvé fadé za Ukol hajit svdj osobni cil, ale méli by umét vcitit se do ostatnich

uchazec(, resit s nimi konflikty nebo je presvéddit.
6.5 Grafologie

Dle Armstronga (2007, s. 362) je grafologie metodou, kterd zkouma socidlni struktury
osobnosti prostfednictvim jejiho rukopisu. Podle rukopisu odhadujeme jeho budouci
pracovni chovani. V Britdnii jeji vyuzivani neni moc c¢asté, ale v jinych evropskych ze-
mich se vyuzivad o néco vice. Grafologie jako metoda vybéru zaméstnancl ma velice
nizkou validitu a vétSina zameéstnavatelé ji poklada za ztratu ¢asu a penéz. je mozné,
ze opravdu zkuseny grafolog je schopen podle rukopisu prfedurcit budouci pracovni
vykon jedince, ale spolehlivost predikce je opravdu velice nizka.

6.6 Vybérové testy

Vybérové testy se oznacuji také jako testy pracovni zpUsobilosti. Pouzivaji se jako do-
pInék k vybérovym pohovorlim, ktery zjisti presnéjsi informace o inteligenci, schop-
nostech, charakteristikdch osobnosti a ziskanych znalostech a dovednostech.
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Koubek (2007,s.175) poukazuje na to, Ze testy pracovni zplsobilosti byvaji ¢asto ozna-
c¢ovany jako psychologické testy. Neni to ale zcela spravné, nebot psychologické testy
jsou pouze typem testd, které se pfi této metode vyuzivaji. Testy pracovni zplsobilosti
maji rznorodé zaméreni a také validitu a spolehlivost. Jsou spise doplfikem pfi vybéru
zaméstnancl. Patii sem testy inteligence, které zkoumaji uchazecovy verbéalni schop-
nosti, pamét, schopnost logického Usudku, numerické mysleni a dalsi. Dale se vyuzivaji
testy schopnosti, které zkoumaji jak dusevni schopnosti, tak i schopnosti manualni.
Testy znalosti a dovednosti maji zase za cil posoudit odborné znalosti uchazece, které
uchazec nabyl praxi a vzdélanim. Mezi skupinu oznacovanou jako testy osobnosti patfi
testy, které zkoumaji psychologickou stranku uchazece. Snazi se odkrytjeho povahové
rysy, hodnoty a postoje, které zastdva. Zjisti napfiklad, zda je uchazed introvertem
¢i extrovertem. Je dokdzano, ze osoby zamérujici se na stejny obor, ¢asto mivaji po-
dobné zadjmy a povahové rysy. Pomoci téchto testl se zaméstnavatelé snaZi zjistit,
jestli uchazec zapadne do pracovniho kolektivu. Problémem ale m{ze byt nizkd spo-
lehlivost a validita téchto testd. Mezi testy pracovni zplsobilosti ¢asto zarazujeme
rizné skupinové metody vybéru. Jednd se o praktické feseni néjakého problému
¢i hrani roli. Uchazedi mohou jednotlivé sva feSeni obhajovat pfed ostatnimi uchazedi
vybérového fizeni nebo je fesi skupinové a zkouma se jejich schopnost tymové spolu-
prace. Takové testy jsou vhodné pro vybé&r manaZerskych a vedoucich pozic.

Armstrong (2007, s 387-393) se déle zaméruje na testy psychologické, které pfiblizuje
jako nastroje méreni charakteristik jedince, které pomahaji personalistim |épe pred-
urcit budouci pracovni vykon uchazece. Kvalitni psychologicky test by mél byt objek-
tivni a poskytnout validni Udaje, které pfedpovi budouci chovani uchazece. Test by mél
vychéazet z vysledkd vyzkumu reprezentativniho vzorku jedincd.

Dobry psychologicky test by mél:
e Dbyt citlivym néstrojem méreni, ktery rozliSuje mezi jedinci;

e byt vytvofen a standardizovan na dostatecné velkém vzorku populace, kterou
ma dale zkoumat;

e Dbyt spolehlivy a vzdy méfit stejnou charakteristiku. Nemé&l by byt ovlivnitelny
okolnostmi. At uz méfi v rizném case jednu osobu, Ci velkou skupinu, mél by
vzdy méfit spolehlivé a objektivné;

e vzdy mé&Fi pfesné ty charakteristiky, k jejichz mérenf je vytvofen. Napfiklad, test,
ktery ma méfit inteligenci, opravdu méfi jen inteligenci, nic vic.

6.7 Typy testi

Armstrong (2007, s. 389-391) ve své publikaci rozliSuje nasledujici typy vybé&rovych
testd.
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6.7.1 Testy inteligence

Tyto testy zkoumaji vSeobecnou inteligenci, kterd je charakterizovana rlznymi defini-
cemi, a tak je t&zké vybrat urlity test a s nim spojené testovaci nastroje. Méli bychom
vybirat ty testy, které byly provéfeny na dostate¢ném vzorku populace a jejich validita
je vysokd. Testy inteligence mohou zkoumat schopnost logicky uvazovat, verbalni
mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo kratkodobou pamét.

6.7.2 Testy osobnosti

Testy osobnosti se snazi zkoumat osobnost z hlediska pinéni urcité role. Definice osob-
nosti je stejné rlznorodd jako definice inteligence, a tak existuje spousta rlznych
testd, které ji zkoumaji. Jisté ale zahrnuje to, jak se jedinec chové v kolektivu dalSich
lidi. Osobnost se m{zZe zkoumat za pomoci rliznych dotaznikd, jsou to napfiklad do-
tazniky uréené prfimo pro uchazece, které se zaméeruji na rysy osobnosti. Rysy osob-
nosti se vyskytuji u kazdého ¢lovéka, ale v rizné mite. Dalsi typy dotaznikl méri zajmy,
hodnoty a pracovni chovani.

6.7.3 Testy schopnosti

Testy schopnosti se zamérfuji naschopnosti spojené s vykonem prace, tedy schopnosti
numerické, verbalni, mechanické a zru¢nost. Schopnosti, které méfri délime na poten-
cionalni, jeZ predurcuji budouci pracovni vykon a schopnosti, které se uchazec jiz nau-
Cil.

Schopnosti potenciondlni se zkoumaji tak, Ze se nejprve zameéfime na analyzu pracov-
niho mista a zjistime, jaké schopnosti budou pro vykon daného pracovniho mista po-
tfrebné. Nasledny test si bud mUze spole¢nost navrhnout sama nebo se obrati na ex-
terni firmu zabyvajici se pfipravou vybérovych testl. Pfipravené testy se nasledné po-
uziji u stdvajicich zameéstnanc(l a jejich vysledky se porovnaji s hodnocenim ze strany
nadfizenych. Jestli je vztah mezi testy a hodnocenim dostate¢ny, mohou byt testy
predlozeny uchazecdm o zaméstnani. Vybrani uchazedi na zéakladé téchto testd by
mely byt jesté ndsledné provéfeni pfi vykonu prace.

Testy ziskanych schopnosti se provadéji o néco jednoduseji. Zkoumaji schopnosti,
které uchazec ziskal vzdélanim a praxi. Jako pfiklad mGZzeme napfiklad uvést zkousku
psani vsemi deseti.

7 Nové trendy naboru a vybéru pracov-

niku

V dnesnidobé technologii se vSe velice rychle méni, a to plati i pro personalni ¢innosti.
Pfi naboru a vybéru novych uchazell se stdle hojnéji vyuzivd socidlnich siti.
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Dle posledniho vyzkumu spolecnosti Human Resource Management socidlnich siti pfi
naboru vyuziva 84 % procent zameéstnavateld, to je o polovinu vice nez v roce 2011.

Spolecnosti nejcastéji nejvice spoléhaji na on-line server LinkedIn, podle jizzminéného
vyzkumu LinkedInu vyuziva 96 % oslovenych spole¢nosti, v tom hraje roli urcité pocet
registrovanych uchaze&l. Profil zde m4 pres milion Cech( hledajicich praci v rliznoro-
dych oborech, ddvno sem jiz nepatfi pouze IT specialisté a manazefi. Klasické inzeraty
si nad LinkedInem ale stale drzi pfevahu, a tak je LinkedIn vyuzivan stdle spiSe jako
alternativa k ndboru pracovnik(. Tato sit stale patfi spiSe mladsi generaci ve véku 25-
35 let, ale zdjem se rozrlstéd i mezi starsimi generacemi. S vyssim vékem vsak zdjem
roste pomaleji. Zdjem o pokrok je ale stale vice dllezity a spousta zaméstnavateld
upfednostriuje pravé takové uchazede, ktefi jsou vtomto sméru flexibilni. Urlité je
dobré zvlddat alespon zaklady prace se socialnimi sitémi.

Dalsipomérné hodné vyuzivanou socialni siti je Facebook, dle zminéného vyzkumu jej
vyuziva 66 % spolecnosti. Je bézné, Ze se personalista podiva na facebookovy profil
uchazece, kterého ma pozvat na vybérovy pohovor. Bézné je také vyhledavani ucha-
zecl skrze tuto sit. Vyuzivani Instagramu pfi ndboru se také rozsifuje. Az tfetina spo-
lecnosti se pro spole¢nost Human Resource Management vyjadfila, Zze vyfadila ucha-
zecle praveé kvdli informacim na jejich profilu na socialnf siti.

Vyuzivani socidlnich siti ndbor pracovnikdl hodné urychluje, nebot nabizeji pfimou
a snadnou cestu k uchazeci. Stejné jako je dllezité to, co na svém profilu uchazedi sdili,
tak je dllezité, jak se na socidlnich sitich prezentuje samotnd spolecnost. Jejich
spravné vyuzivani pfispiva k budovani dobrého jména spolecnosti a urcité také k rlstu
povédomi o spole¢nosti mezi uchazedi. Coz také usnadnuje proces naboru.

V praktické ¢3asti budou porovnavany teoretické poznatky na redlnych procesech na-
boru a vybéru. Procesy jsem analyzovala ve 4 spolecnostech, byly jimi SULCO Automo-
tive Group s.r.o,, Ceska Pojistovna a.s., Partners Financial Services, a.s. a nakonec per-
sonalni agentura McRoy, s.r.o. Procesy jsem hodnotila prostfednictvim kritérii, byly jimi
prostfedi, ve kterém proces probihal, atmosféra, pfipravenost procesu, jeho efektiv-
nost, jednotlivé kroky, kvalita podanych informaci a osoba vedouci nabor a vybér.
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8 SULCO Automotive Group s.r.o.

8.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost SULCO Automotive Group, s.r.o. se zabyva poskytovanim sluzeb v automo-
bilovém a strojirenském prdmyslu. Mimo Ceskou republiku pdsobi ve statech vychodnf
Evropy, a to na Slovensku, v Madarsku, Polsku a Rumunsku. Mezi sluzby, které poskytuji,
patfi zajistovani persondinich zdrojl v souvislosti s rozgifovanim vyroby, prelokovanim
nebo reorganizaci. Dale se zabyvd managementem kvality, kdy fesi reklamace, plano-
vani kvality, procesy schvalovani a provadéni auditl. DalSimi poskytovanymi sluzbami
jsou produktové fizeni, logistika a kontrola kvality.

Spolecnost sidli v Praze na Vinohradech v pfijemné a klidné lokalité. Zde ma kancelar
jednatel spolecnosti, fakturantka, HR manaZerka a HR koordindtorka, které se staraji
o zajistovani fizeni lidskych zdroj{ v klientskych firmdach. Spole¢nost zajisStuje veskeré
personalni &innosti, které jejich klienti potfebuji. Redi tedy ziskdvani pracovnikd, vedou
nabor pracovnik( a poté resii potfebnou persondlni agendu a administrativu.

8.2 Popis naboru a vybéru ve spolecnosti

Vyzkum vybéru a naboru probihal na pozici s ndazvem Administrativni vypomoc. V po-
pisu pracovniho mista stdlo, ze prace bude zahrnovat vypomoc HR manazerce spolec-
nosti s personalni dokumentaci. Prvni kontakt probihal nejdfive s HR koordinatorkou
po telefonu, kdy jsem byla pozvana k osobnimu setkani s HR manazerkou, pro kterou
meéla byt pozice vykonavana. HR koordinatorka byla pfijemnd, ale mozna trochu
struc¢na. Zeptala se pouze, zda mam o danou pozici stdle zajem a poté mi poslala
zpravu s informacemi o konani pohovoru. Byla to opét stru¢na zprava, kterd obsaho-
vala jen adresu pohovoru a jeho ¢as.

Samotny pohovor probihal v kancelafi na Vinohradech, HR manazerkou jsem byla po-
sazena na sedacku v prichozi ¢asti kancelafi, coz nebylo Upiné idedlni, protoze poho-
vory by mély probihat na néjakém klidném a k tomu pfimo vyhrazeném misté, aby se
uchazec citil klidné a nerusené. Na zacatku mi bylo nabidnuto, zda si dam néco k piti.
Poté zacal samotny pohovor. HR manazerka se na Uvod zeptala, jestli jsem si o jejich
spolecnosti néco zjistila. JelikoZ jsem si o spolecnosti pfedesly den vyhledavala infor-
mace, pokusila jsem se svymi slovy popsat, ¢im se firma zabyva. Nebot to podle we-
bovych strdnek nebylo GpIné jasné, tak HR manazerka vysvétlila, jak je to mysleno
a spolec¢nost vice pribliZila. Na to zacala rozebirat Zivotopis, ktery byl zasilan spolecné
s odpovédi na inzerat. Ptala se na konkrétni otazky vztahujici se k Zivotopisu, jako na-
priklad, co bylo naplni prace na pfedeslém pracovnim misté, proC uz tam dale nepra-
cuji, nebo co planuji,az dostuduji vysokou Skolu. Po této ¢asti pfiblizila, co by bylo na-
pIni prace na této pozici. Byly to pomérné obecné informace, které obsahuje kazdy
zakladni popis pracovniho mista administrativni pozice. HR manazerka pfibliZila svou
predstavu o mozné budouci spolupraci, coz zahrnovalo, jak ¢asto bych do kancelare
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dochdzela nebo jak dlouho pfibliZzné by spoluprace trvala. Po této ¢asti pfisla posledni
¢ast, vjejimz rdmci jsem dostala prostor na vlastni dotazy, které byly nasledné
bez problém{ zodpovézeny. Nakonec HR manazZerka sdélila, jakym zpldsobem se
dozvim o vysledcich vybérového fizeni, a kdy nejdéle to bude.

Samotny pohovor byl pomérné kratky, trval priblizné 30 minut. Probihal zplsobem pfri-
jemné a pratelské diskuze zaloZené na vymeéné téch nejdllezitéjsich informaci. Sou-
¢asti nebyl zadny test praktickych dovednosti, opravdu cisté jen rozhovor. HR mana-
Zerka se sice ptala, zda by nebylo problémem zvlddani prace na pocditaci,v programech
jako je Microsoft Excel, Microsoft Word anebo ovlddani psani vsemi deseti prsty. Ptala
se také na Uroven anglického jazyka a zda to mUze byt dolozeno néjakym certifikatem.

Vysledky pohovoru byly sdéleny v daném c¢asovém intervalu. HR koordinatorka se opét
ozvala telefonicky a sdélila vysledky vybérového kola. Vybér na pozici probihal pouze
v ramci jednoho vybérového kola.

8.3 Zhodnoceni naboru a vybéru

Kladné hodnoceni urlité patfi celkové atmosfére pfi pribéhu celého ndboru. Pocinajic
pfistupem HR koordinatorky, ktera byla velice pfijemna, az po samotny pohovor. Ten
neprobihal pod Zaddnym zbyteénym tlakem a celkovd atmosféra spolecnosti byla
klidna. Z toho je moZné usoudit, Ze firemni kultura této spolelnosti by byla kladna
a moznda bylo by isnadné zapadnout do kolektivu. HR manazerka vedla pohovor sprav-
nym zplsobem. Chvalitebny byl zejména postup zvoleni jednotlivych krokd, nejprve
zalala odlehcujici otdzkou, kterd situaci zpfijemnila. Poté pfistoupila k samotnému po-
hovoru, kdy zacala otdzkou, zda si uchazel o spole&nosti néco zjistil. Tim si ovéfila jeho
zdjem o spolupraci a samotnou spolecnost. Dale se ptala uchazece na jeho zkuSenosti
a znalosti a aZz teprve na to predstavila svou ideu o budouci spolupréaci. Uchazec tak
nemél Sanci své odpoveédi prizplsobovat pozadavkim tazatelky. HR manazerka byla
na pohovor zjevné dobre pfipravend, nebot méla vytistény zivotopis s predem pfipra-
venymi pozndmkami a bylo znat, Ze si Zivotopis prostudovala pomérné dikladné.

Mezi zdpory fadim nejasné priblizeni samotné pozice, kdy nebylo zfetelné, jak presné
by spoluprace probihala a hlavné, co vse by bylo ndplni prace. PFi vybéru také chybélo
praktické prozkouseni dovednosti, na které se sice HR manazerka ptala, ale neovéfila
si,zda odpovédi odpovidaji realité. Urcité také chybélo jesté druhé kolo, na kterém by
bylo mozné pravé toto ovérit. Bylo znat, Zze spolecnost pozici potfebuje obsadit co
mozna nejrychleji. Uchazed mize tvrdit informaci, kterd nemusi viibec odpovidat sku-
tecnosti. Napfiklad by mohl Fict, ze zvlada praci v programu Microsoft Excel, ktery v Zi-
voté nepouzival. HR manazerka si timto ndbor mohla velmi znesnadnit a prodlouZit,
nebot pokud vybrala Spatného uchazece, ktery nakonec jejim predpokladdm neodpo-
vidal, musela vybérové Fizeni provadét znovu nebo vybraného uchazece zaskolovat
ve zbytecnych &innostech. Velkym nedostatkem bylo prostfedi, ve kterém vybérovy
pohovor probihal. Na pohovory by mély byt vyhrazené mistnosti, kde respondenta ani
tazatele nebude nic vyrusovat. Pokud spole¢nost nema dostatecné velké prostory,
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méla by vybrat alespon klidné misto, coz prichozi chodba pred kanceldfemi urcité
neni.

8.4 Navrh na zefektivnéni

Spolecnosti bych doporudila ponofit se do ndboru novych pracovnikli mnohem hlou-
béji. Samotny vybér je tfeba provadét didkladnéji, abychom na oteviené pozice dosa-
dili opravdu takové lidi, které potfebujeme. Pokud potfebujeme, aby uchazec zvladal
néjaké praktické dovednosti, jako je napfiklad prace s pocitatovymi programy nebo
aby umél jazyky, je tfeba ho vtéchto dovednostech otestovat. U vyssich pozic je
vhodné vyuzivat assessment center, které nam spolehlivé ukazi,jak by se dotycny cho-
val v urcitych situacich a také ndm pomdZe k otestovani rdznych dovednosti.

Konkrétné u pozice, o kterou jsem se uchazela bych doporucila druhé kolo, které by
bylo uréeno k otestovani praktickych dovednosti. nebo alespofi néjaké strucnéjsi pro-
zkouSeni vramci jednoho kola, ale dvoukolové vybérové fizeni je urlité praktic¢téjsi,
pokud na néj mame dostatek ¢asu. Samoziejmé pokud chceme nabor provadét efek-
tivné, méli bychom si na néj vyhradit dostatek ¢asu, abychom byli schopni pracovat
opravdu ddkladné a vybirat spravné uchazece. Diky praktické ¢asti vybéru si mlze
i sam uchazel udélat lepsi pfedstavu o naplni prace, kterou by vykonaval a zjistit tak,
zda by ho préce opravdu bavila. M0Zeme se tak vyhnout tomu, Ze sice vybereme sprav-
ného uchazede, ale uchazec po nastupu do zaméstnani zjisti, Ze to neni pro néj zacne
se poohliZet po jiné pracovni nabidce.

Déle bych doporucila zamé&fFit se na prostredi, ve kterém vybérovy pohovor probiha.
Prostfedi utvari atmosféru a ndladu béhem samotného pohovoru. Uchazel se bude
urcité citit 1épe v klidném a hezkém prostredi nez nékde, kde bude rusen. Spole¢nost
by si mé&la vyhradit nejlépe uzavienou mistnost slouzici pravé k tomuto Ucelu. Vyuzila
by se urdité i pri obchodnich schlzkéach.

Nakonec by se spole¢nost méla zaméfit na verejné poskytované informace, jak skrze
webové stranky, tak i socialni sité. V dnesni dobé je to nezbytné a urcité by se jim hle-
dalilépe uchazedi. Jelikoz spolecnost poskytuje personalni ¢innosti, méla by se zajimat
o nové trendy v personalistice. Skrze socialni sité by se vice zviditelnila a mohla by je-
jich pomoci fesit ndbor pracovnikg.

9 Ceska pojistovna a.s.

9.1 Predstaveni spolecnosti

Ceskd pojistovna je akciovou spole&nosti, kterd na trhu psobi jiZz od roku 1827 a za-
meéfuje se na Zivotni a neZivotni pojisténi. Zaméruje se jak naindividudlni klasicka po-
jisténi, tak i na pojisténi v oblasti podnikatelskych rizik, zemédélstvi a prlimyslu.
V dnesni dobé spravuje priblizné 7 milionld smluv a jeji podil na trhu je 22,1 %. Spadéa

129



pod spole¢nost Generali CEE Holding B.V., kam patfi také pojistovna Generali. Generali
CEE Holding sidli v Nizozemsku, ale v Ceské republice sidlf jeji organiza&ni sloZka.

Ceskd pojistovna ma v Ceské republice 600 distribu¢nich mist se 3 500 obchodnimi z&-
stupci. Pod Ceskou pojistovnu mimo b&zné pojistné produkty spadd CP ZDRAVI a.s.,
které se specializuje na soukromé zdravotni pojisténf jako jediné v Ceské republice.
Toto pojisténi nabizi produkty ve vysoké kvalité, které souvisi se zdravotnimi a social-
nimi sluzbami a déle nabizi feSeni pfi v situacich, kdy klienti pfichazi o pfijmy v d0-
sledku Urazu, nemoci neb ztraty zaméstnani. Zaroven se zaméfuje na bankovni pojis-
téni. Dalsi dcefinou spolecnosti je spolecnost FINHAUS, kterd se zamérfuje na poraden-
stvi v oblasti osobnich financi.

9.2 Popis naboru a vybéru ve spolecnosti

Ve spolecnosti jsem analyzovala ndbor na pozicis ndzvem HR ndborar. Vybérové fizeni
bylo rozdéleno do dvou kol, prvni kolo probihalo formou klasického pracovniho poho-
voru a kolo druhé jako asssessment centrum.

Prvni ¢ast vybérového fizeni méla podobu osobniho pohovoru s HR manazerkou spo-
leEnosti. Setkani trvalo priblizné& 30 minut. Uvodem mi byla nabidnuta kdva a byla jsem
usazena do velice pfijemné mistnosti, kterd byla oddélend od ostatnich prostor, a tak
pohovor probihal v klidné atmosféfe. HR manazerka byla mild, empatickd a pratelsks,
ale ne pfilis adrzela si profesionalni odstup. Pohovor byl strukturovany, pokladany byly
zakladni otdzky, které nebyly uzaviené, a tak se odpovédi na né daly rozvést. Na odpo-
védi navazovaly otdzky jdouci do hloubky. Jednotlivé ¢asti pohovoru na sebe logicky
navazovaly. Byly mi poklddany otdzky tykajici se prevazné studia na vysoké Skole
a predchozich zkuSenosti. Byly vécné a souvisely s danou pozici. Zbytecné tak pohovor
neprodluzovaly a nezabihaly ke zbytec¢nym tématdm. Na odpovédi mi byl vZzdy dan
dostatelny prostor. Na konci se HR manaZerka zeptala na pfipadné dotazy, které pak
nasledné i zodpovédéla. Jesté sdélila, kdy budu kontaktovdna ohledné vysledkd a po-
hovor ukon¢ila.

Kontaktovdna jsem byla v&as, vdaném terminu a rovnou jsem byla pozvdna do dru-
hého kola vybé&rového fizeni. Probihalo formou assessment centra. Probihalo opét
v klidném prostredi vétsi zasedaci mistnosti. Assessment centra se Ucastnilo priblizné
12 uchazecd, coz nebyl Uplné stastné zvoleny pocet vzhledem k ¢asovému trvani kola.
Celé kolo trvalo 120 minut a bylo rozlozeno do dvou Ukold. Prvnim Ukolem bylo sesta-
veni pracovniho inzeratu dle instrukci. Cas na pifpravu byl 30 minut, a poté byl kazdy
inzerat skupinové hodnocen v pomeérné kratkém case, jelikoZz na to nebyl dostatek pro-
storu. Zpétnou vazbu méli provadét vzdy ostatni uchazeci. Ze strany hodnotitel( Zzddné
zpétndvazba neprobéhla, atak se dotyény nedozvédél, coudélal Spatné. Druhym Uko-
lem bylo, Ze si mél kazdy z uchazecl zvolit zvite, kterym by nejradéji byl a svou volbu
zd(@vodnit pfed ostatnimi. Na pfipravu bylo priblizné 15 minut a jednotlivé Gvahy byly
prezentovany opét v pomeérné kratkém case. Zpétné vazba ze strany hodnotiteld ne-
byla ani u tohoto Ukolu provedena.
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9.3 Zhodnoceni naboru a vybéru

Prvni kolo vybérového rizeni hodnotim velmi pozitivné. Prostfedi bylo vhodné uzpdso-
bené, HR manazerka pohovor vedla sprdvnym zplsobem. Otazky byly dobfe zvolené
a polozené. Pohovor podléhal urcité zakladni strukture, kterd samozfejmé ale nebyla
dodrzovana striktné a priibéh se hodné odvijel od odpovédi.

Druhé kolo vybérového fizeni tak spravné provedené nebylo. Prostfedi bylo zvolené
dobre, ale ostatni mélo spoustu nedostatkd. Kola se Ucastnilo pomérné dost uchazedd.
Ke zvolenému c¢asovému intervalu by odpovidalo tak 5, maximalné 7 Gcastnikd. Jed-
notlivym Ukoldm tak nebyl vymezen dostatek ¢asu a probihaly velmi rychle a chao-
ticky. Vzhledem k ¢asové tisni nemohlo byt provedeno ani dostatecné hodnoceni.
Ze strany hodnotitell neprobéhla Zzadné zpétna vazba, coz by se u assessment center
stavat nemélo. Pokud to ¢asovy plan nedovoluje, hodnoceni by mélo byt aspon sdé-
leno zpétné. Spolecnost ani toto bohuzel neprovedla.

Na druhou stranu druhé kolo probihalo ve vhodném prostredi, které bylo stejné klidné
jako u prvniho kola a pribéh nebyl rusen. Zvolené Ukoly byly zdbavné a dle mého na-
zoru vhodné vybrané. Na pozici HR ndborare se urlité hodi kol sestavovani inzeratu.
Druhy Ukol byl také zajimavy, ale bohuzel nebyl doplnén o zadné vysvétleni.

9.4 Navrh na zefektivnéni

Dle provedené analyzy doporucuji zaméf¥it se na zefektivnéni konani assessment cen-
ter. Mél by na né byt vyhrazeny dostatek ¢asu, aby jednotlivi uchazedi mohli prezento-
vat sva feseni a nebyli pfi tom tlaceni ¢asem. Urcité by také bylo lepsi zamyslet se
nad poctem Ucastnikl assessment centra, vétSinou se doporucuje 5-10 Ucastnikd. 12
je pomérné dosti pro samotné hodnotitele, pro které musi byt tézké vstfebat tolik in-
formaci. A vzhledem kvymezenému casu 120 minut, to je opravdu hodné. Na misté
také je podat jednotlivym uchazecdm zpétnou vazbu. Ta by méla spradvné probihat
pfimo v pribéhu assessment centra, aby bylo efektivni a bylo prfinosem i pro samot-
ného uchazece.

10 Partners Financial Services, a.s.

10.1 Piredstaveni spolecnosti

Partners Financial Services, a.s. je ¢eskou spolecnosti, kterd byla zaloZena roku 2007.
Dnes je nejvétsi financné poradenskou firmou na nasem trhu a jeji ro&ni obrat presa-
huje miliardu korun. Pocet klientl spolecnosti ¢ini skoro pdl milionu. Soucasti spolec-
nosti je dale Partners investi¢ni spolenost, s.r.o., Partners media, s.r.o., kterd vydava
magazin Finmag a spravuje stranky www.finmag.cz a www.penize.cz, dale sem patfi
Partners akademie s.r.o. a Partners Financial Services Polska, S. A. Spolenost sidli
na Praze 4, ale patfi k ni 73 klientskych center a Partners market0.
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10.2 Popis naboru a vybéru ve spolecnosti

Vyzkum naboru a vybéru v této spolecnosti se tykal pozice asistentky pro manazerku
pobocky na Praze 1. Vybér probihal ve dvou kolech, kdy prvni z nich bylo vedeno me-
todou rozhovoru a slouzilo k sezndmeni manazerky s uchazec¢em a zjisténi, zda by si
rozuméeli jak po pracovni strance, tak i ndzorové. Toto kolo probihalo pfimo v pobodce
na Vaclavském ndmésti. Prostfedi bylo prijemné a klidné, bez rusivych element(. Mist-
nost byla pfimo vyhrazena pro obchodnf schiizky s klienty, a tak k tomu byla pfizpdso-
bena. Po celou dobu pohovoru jsme nebyli ruseni a samotnd mistnost plsobila
opravdu prijemné. Atmosféra pfi pohovoru byla také v porddku, manazerka pUsobila
pratelsky a klidné&. Pohovoru se Gcastnila také jeji kolegyné, kterd méla na starost pro-
ces ziskavani uchazecl. Samotny prlibéh neplsobil témér vibec jako klasicky poho-
vor, nebyl strukturovany a bylo vidét, Ze manazerka se snazi v prvni fadé zjistit, jestli
by si s doty¢nou osobou rozuméla. Nezajimal ji zivotopis a témé&r ani uchazecovy zku-
Senosti nebo vzdélani. Ptala se spiSe na uchazelovy vize do budoucnosti.

Pohovor nemél ani klasicky Uvod, kdy personalista za¢ina néjakou odleh&ujici otdzkou,
aby navodil pratelskou atmosféru. Manazerka Sla pfimo k véci a z pocatku nepdsobila
pFilis sympaticky. Po kratké chvili se to ale zménilo a bylo vidét, Ze i ona sama se uvol-
nila. Snazila se podrobné pfibliZzit budouci spoluprdci, mluvila o pracovni ndplni, fi-
nancéni strance véci, benefitech nebo pracovni dobé. Pohovor probihal pomérné
dlouho, témér hodinu, ale manazerka dokazala opravdu podrobné a realisticky popsat
budouci spolupraci. Vedle toho ale méla i spoustu dotazd, které s pozici pfilis nesou-
visely a hodnotila bych je jako ztratu casu. Jako napfiklad otazka ,Kde se vidite za 5
let?" je vyloZené zcestnd, nebot by pripadnd spoluprace probihala rok.

Druhé kolo probihalo v prostfedi restaurace, coz uz na pohovor tolik vhodné nebylo,
protoZze zde byla zna¢né mnozstvi rusivych elementd. Navic bylo toto kolo uréené
k ovéreni praktickych dovednosti uchazele, a to vyZadovalo vétsi soustfedéni
nez pfi kole prvnim. Manazerka se svou kolegyni méla zpozdéni téméf 15 minut, coz
odOvodnila tim, Ze bylanaschlizce s klientem, kterd se ji protdhla. Test dovednosti mél
dvé &asti, prvni obsahovala sepsdni obchodniho dopisu podle instrukci a druhé telefo-
nat s bankovni spole¢nosti a zjisténi informaci, které byly pfedem specifikovany.
Po této casti probéhlo zhodnoceni ze strany manazerky. Atmosféra béhem druhého
kola uz nebyla tak pozitivni jako pfi kole prvnim a prfipadala jsem si jako na néjaké
zkouSce ve Skole. Zavérem se se mnou manazerka rozloudila a sdélila, kdy pfiblizné
mohu olekavat vysledky.

10.3Zhodnoceni naboru a vybéru

Pozitivnéji urcité hodnotim prvni kolo vybéru. Probihalo ve vylozené vhodném pro-
stfedi, ve kterém jsem se mohla uvolnit a |épe soustredit. Také atmosféra béhem prv-
niho setkani mi byla prijemna, pokud opomenu Uvodni ¢ast. Velmi kladné hodnotim
to, Ze manazerka dokdzala budouci spolupréaci popsat opravdu detailné a byla ochotnd
zodpovédét vSechny mé dotazy. Nedostatkem této &asti bylo, Ze pohovor probihal
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pomérné dlouho, nebot manazerka kladla celkem dost zbyteénych dotazd, které s po-
zici nesouvisely a pohovor prodluzovaly. Urc¢ité by také bylo lepsi, kdyby byl pohovor
veden strukturované. Ze zacatku na mne manazerka nepUsobila prilisS dobrym do-
jmem, chybéla ji empatie, kterd je pfi vedeni pohovoru hodné dilezitd. V pribéhu se
to ale podstatné zlepSilo a manaZerka byla nakonec velice mild a pratelska.

Druhé kolo bylo podstatné horsi, prostfedi bylo opravdu velmi nevhodné zvolené. Re-
staurace jsou dle mého nazoru vhodné spise pro schiizky s klienty nez na vybérové
pohovory, pfi kterych jesté maji probihat testy dovednosti, kdy uchazec potfebuje do-
statek klidu na soustfedéni. Atmosféra byla také o mnoho horsi a bylo to urcité zpUso-
bené pravé zvolenym prostfedim. Skvélé ale bylo, ze soucasti vybéru byla i prakticka
¢ast, diky které si manazerka ziskala prehled o schopnostech uchazecl a mohla se tak
lépe vyvarovat nevhodnému vybéru. Bohuzel k tomu nevytvorila moc vhodnou atmo-
sféru. Velice negativni bylo, Zze dorazila se zpozdénim 15 minut, to by se samozfejmé
stane obcas kazdému, ale osobé, kterd ma na starost vybérovy pohovor, by se to stdvat
nemeélo.

10.4 Navrh na zefektivnéni

Dle provedené analyzy vybéru ve spolelnosti Partners Financial Services, a.s. bych do-
porucila zvolit vhodnéjsi formu vybérového pohovoru. Urcité by mél byt strukturovany,
nebot se Iépe hodnoti, Iépe se da ovliviiovat jeho pribéh a také je mozné |épe plano-
vat ¢asovy prdbéh pohovoru. Pohovor by méla vést osoba, kterd je k tomu kompe-
tentni a vi, jaké ma klast dotazy, a jakym zpUsobem. Otédzky by mély byt pfedem pfi-
praveny a mély by se tykat pracovni pozice, o kterou ma uchazec zadjem. Uchazec by
se mél citit co nejvic uvolnéné, a tak by tato osoba méla byt uréité empaticka a také
asertivni, aby byla schopnd udéavat jasny smér pohovoru. DllezZité je také zaméfit se
na prostredi, ve kterém vybérovy pohovor probihd. Uchazedi bychom méli vytvofrit co
nejlepsi podminky. Kdyz se u nds bude uchazec citit dobfe urcité to také bude mit po-
zitivni vliv na jméno spole&nosti.

11 Jak ma spravné vypadat nabor a vy-

bér - McRoy, s.r.o.

11.1 Predstaveni spolecnosti

McRoy je persondlni agentura sidlici na Praze 1 ve velice Utulnych kancelarich. Hlavni
vizi spolecnosti je pristupovat k personalistice inovativnim, a hlavné lidskym zpdso-
bem. Spole&nost pldsobi nejen v Ceské republice, ale také na slovenském a madar-
ském trhu préce. Spolecnost celkové zaméstndvad pres 100 zaméstnancl, z toho
v prazské pobodlce pracuje priblizné 20 lidi.
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Spolecnost se mimo personalni ¢innosti zaméruje také na poradenstvi. Nabizi na miru
upravené feseni v oblasti personéalnich sluzeb a personalniho poradenstvi. Diky sil-
nému marketingu patfi mezi tfi nej¢astéji citované poradenské spole&nosti na trhu.

McRoy organizuje ddle organizuje mezindrodni projekt s ndzvem YourDreamJob, kdy
umoznuje nadéjnym lidem setkdni se zajimavymi osobnostmi z nejriznéjsich sfér.
Jedna se napfiklad o znamé sportovce, Uspe€sné manazery nebo celebrity. Spole¢nost
se také podili na konferenci Happy Company, kterd se zaméruje na velké i malé spo-
le¢nostia porfédda pro né rlizné workshopy, kdy manazerdm téchto spolecnosti radi, jak
spravné motivovat zaméstnance, nebo jak nejlépe vést lidi, aby dosahovali skvélych
vykond. Kazdy personalista ve spolecnosti ma na starost jedno odvétvi trhu, a diky
tomu se do ného mUze hloubéji ponofit.

11.2Popis naboru a vybéru ve spolecnosti

Vyzkum ve spole¢nosti probihal na pozici s ndzvem Zaméstnanec reklamadéniho oddé-
leni. Vybér byl rozdélen do dvou kol. Prvni kolo probihalo telefonicky a druhé formou
osobniho pohovoru.

Telefonicky pohovor trval pfiblizné 30 minut. Byla jsem kontaktovana personalistkou
spolecnosti McRoy, kterd byla velice pfijemnd a empatickd. Pohovor zacala odleh&ujici
otazkou, diky niz jsem se uvolnila a opadl ze mé& pocatelni stres. Poté se zeptala, zda
jsem si zjiStovala néco o spolednosti McRoy a také o spolecnosti, kde by byla prace
vykonavana. Svymi slovy jsem se pokusila obé firmy kratce popsat. Mou odpovéd per-
sonalistka jeSté podrobnéji rozvedla a vie vysvétlila. V dalsi ¢asti se mne zacala ptat
na pracovni zkusenosti dle Zivotopisu, ktery jsem zasilala s odpovédi na inzerat. Bylo
vidét, Ze se opravdu dUkladné pripravila a Zivotopis si predem procetla. Na své odpo-
védi jsem dostala dostatek ¢asu, personalistka mé neprerusovala, jen pouze, kdyzZ se
ji zdédlo, Ze zabihdm do zbytecnych podrobnosti. V takové situaci se snazila pohovor
vést nendsilnym zplsobem. Mé odpovédi proklddala ovérujicimi otdzkami a otdzkami
jdoucimi do hloubky, a tak jsem ziskala pocit, ze mé& doopravdy bedlivé vnima a mé
odpovédi ji zajimaji. Po této &asti zacala vysvétlovat, jak by probihala spoluprace s da-
nou spolecnosti. Pfesné popsala, jaka by byla ndpli prace, a jakého &lovéka tato spo-
le¢nost potrfebuje a proc. Mluvila narovinu a velmi lidsky. Pfiznala, Ze by prace na této
pozici byla pomérné narocna a Clovék, ktery by ji vykonaval, musi mit opravdu ostré
lokty. Béhem této ¢asti zodpovidala veSkeré mé dotazy, jezZ mé napadaly. Popsala také,
jaké bonusy spolecnost nabizi, napfiklad, Ze je zde moznost homeoffice pfiblizné jed-
nou tydné. Nakonec jsme dostala jeSté prostor na dotazy a byla jsem rovnou pozvana
k osobnimu pohovoru.

Vybérovy pohovor probihal v prostorach spole¢nosti McRoy. Prostfedina mne plsobilo
velmi dobrym dojmem, protoZe bylo vidét, Ze se tato personalni agentura snazi, aby
se u nich uchazedi citili co nejlépe. Hlavnim jadrem je velkd spolecnd mistnost, kde ma
kazdy personalista sv(j osobni pocitac. Je koncipovana jako klasicky open space, ale
u kazdého mista je mozné zatahnout rolety, pokud dotyény potfebuje vice soukromi.
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Navic se zde nachazi spousta dalSich mistnosti, které jsou vyhrazeny pro osobni nebo
telefonické pohovory. Prostory jsou nové a vkusné zarizené a pUsobf klidné a kom-
fortné. Vybérovy pohovor vedla ta sama personalista, se kterou jsem mluvila i po tele-
fonu. Byla jsem usazena do vétsi zasedaci mistnosti, kde byl dostatek klidu. Uvodem
mi bylo nabidnuto, zda si ddm néco k piti a poté zacal samotny pohovor. Personalistka
opét zacala uvolnéné, aby navodila pfijemnou atmosféru. Méla s sebou vytistény zivo-
topis s poznamkami a zacala probirat dosavadni zkuSenosti stejné jako u telefonic-
kého pohovoru, ale mnohem detailngji. V tomto kole mi byl dan jesté vétsi prostor
na odpovédi nez pfi kole prvnim. Prvni kolo spiSe slouzilo k pfiblizeni spole¢nosti, na-
plng prace a vyméné zdkladnich informaci. Personalistka tentokrdt opravdu
do hloubky mluvila o pfedchozich zkuSenostech a studiu. Dala mi dostatecny prostor
k tomu, abych mohla vse vyjadrit. Jen mé opét neagresivné vedla, pokud jsem odbi-
hala od tématu. Navazovala se mnou po celou dobu oéni kontakt a jemné pokyvovala,
aby minaznadila, ze mé posloucha. Soucasti pohovoru byl rozhovor v anglicting, nebot
anglictina byla jednim z hlavnich pozadavk{ k vykonu prace. Rozhovor v anglictiné byl
opét veden velice pratelskym zpUsobem, takZze jsem se citila uvolnéné a situace mi
nebyla nepfijemna, spiSe naopak. Personalistka poté popsala, jak by probihaly dalsi
kroky, tentokrat jiZ pfimo ve spolecnosti, se kterou by spoluprdce probihala.V posledni
¢asti pohovoru jsem opét dostala prostor na dotazy a bylo mi sdéleno, za jak dlouho
se dozvim, zda budu spolecnosti doporucena.

11.3Zhodnoceni naboru a vybéru

Obé ¢asti vybéru byly vedeny vhodnym zplsobem a bylo vidét, Ze byly pfedem d{-
kladné pfipraveny. Pohovory byly strukturované, otazky mély jasnou logiku a byly pro-
klddany doplfiujicimia vice do hloubky jdoucimi otdzkami navazujicimi na situaci. Diky
tomu, Ze si personalista pfedem pripravi zakladni otazky, od kterych se odviji struktura,
neplsobi pak pohovor chaoticky. Personalistka byla velice pfijemnd, empatickd
a dokazala pohovor asertivné vést. Pokud bylo tfeba, napfiklad, kdyz jsem odbihala
od tématu, byla schopnd mé nendsilnym zpldsobem vést. Jednotlivé ¢asti mély logic-
kou navaznost, nejprve se ptala na dosavadni zkuSenosti, poté popsala danou pozici
a pozadavky, a tak mi nebyla ddna Sance pfizplsobit odpovédi. NapIn prace byla do-
state¢né a realisticky popsdna. Na vSe jsem dostala dostatek ¢asu, a pokud jsem méla
néjakou otazku, tak byla ochotné zodpovézena.

Prostredive spole¢nosti McRoy na mé plsobilo pfijemné a citila jsme se zde uvolnéné.
Je nezbytné, aby pracovni pohovory probihaly v klidném prostfedi a nebyly ni¢im ru-
seny. Spole¢nost McRoy ktomu méla vyhrazeno dokonce nékolik mistnosti. Je to sa-
mozrejmé personalni agentura, takZze pracovni pohovory jsou zde na dennim poradku
a u béZznych spolecnosti bohaté stadi mit vyhrazenu jednu mistnost. Ale musi byt
opravdu klidna a nejlépe uzavrena.

Personalistka byla dobrfe pfipravena a bylo zfejmé, Ze si Zivotopis pfedem dikladné
prostudovala.To je velmi dUleZité, nebot se personalista mdZe I1épe soustiedit na body,
které jsou pro néj stéZzejni. Velice efektivni také bylo, Ze se personalistka ptala na to,
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jakou praci jsem pfimo ja v pfedchozich zamé&stnanich zastavala, a co se konkrétné
mné povedlo. Uchazed mizZe tvrdit, Ze se napfiklad Ucastnil néjakého dilezitého pro-
jektu, ale ve skutecnosti mohla bytjeho role absolutné nepodstatnd. Personalistka diky
této strategii ziskala realnéjsi obrazek o mych pfedpokladech k vykonu prace. Také vo-
lila takové otazky, u nichZz se odpovédi daly rozvinout. Uzaviené otazky nejsou pfilis
efektivni, protoze odpovédi na né jsou ¢asto nedostacujici.

Vv

Dle mého nazoru je u pozic, které vyZzaduji néjaké slozitéjsi dovednosti, lepsi si na vy-
bérové fizeni vynahradit dostatek ¢asu. Casto nesta&f pouze jednokolovy pohovor, ten
by mél slouzit spise k seznameni, zjisténi a podani zakladnich informaci. Praktické do-
vednosti je tfeba si ovérit, v Zivotopise mUze stat néco, ale ve skutecnosti to vibec
nemusi odpovidat pravdé. Spolecnost McRoy vybérové fizeni rozdélila do dvou kol
a diky tomu mohla vybrat lepsi uchazece. Nic se ale nema pfehdnét a mlzZe se stat, Ze
proces naboru bude zbyte&né zdlouhavy a slozity. Méli bychom si uvédomovat, Zze ne-
potfebujeme naprosto dokonalého uchazede, ktery zvldda vSe stoprocentné. Tako-
vého Casto ani nenalezneme.
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Zaveér

Cilem teoretické ¢asti bylo pfiblizeni problematiky ndboru a vybéru pracovnikd dle od-
borné literatury. Prakticka ¢ast byla feSena prostfednictvim analyzy a jejim cilem bylo
porovnani teoretickych poznatkd s béznou praxi ve vybranych spole¢nostech a pfi-
padny navrh na zkvalitnéni této personalni ¢innosti.

Prostfednictvim procesu ndboru a vybéru vybirdme nové pracovniky. Pokud ho prova-
dime opravdu ddkladné a svédomité jsme schopnéjsi vybrat takové pracovniky, kteri
budou pozitivné ovliviiovat danou spolecnost. Nebot budou pfispivat k dobrym vzta-
hdm na pracovisti a také diky sdilenf totoznych hodnot, bude spole¢nost snadnéji do-
sahovat svych cild. Zjistit, ktery z uchazecl se do dané spolecnosti a na konkrétni pra-
covni misto hodi nejvice, je pomérné tézké urcit, proto je tfeba zvolit co nejvalidnéjsi
a nespolehlivéjsi kritéria vybéru a také nejobjektivnéjsi metody a provadét je sprav-
nym zplsobem.

V praktické &asti byly za pomoci analyzy zkoumany procesy ndboru a vybéru ve 4 spo-
leCnostech. Tato personalni ¢innost byla provedena metodami vybérového pohovoru,
assessment centra a analyzy dokumentace, které patfi mezi nejéastéji vyuzivané me-
tody. Na vsech spole¢nostech jsem vZzdy hodnotila stejna kritéria, byly jimi prostredi,
ve kterém proces probihal, atmosféra, pfipravenost procesu, jeho efektivnost, jednot-
livé kroky, kvalita podanych informaci a osoba vedouci ndbor a vybér. Na té jsem se
zameérila na schopnost pokladat otdzky a osobnostni pfedpoklady k vedeni ndboru
a vybéru.

Ve spole¢nosti SULCO Automotive Group, s.r.o. jsem kladné zhodnotila atmosféru, jed-
notlivé kroky a osobu vedouci pohovor. Neutrdlné hodnotim prlibéh a pfipravenost
procesu. HOfe na tom bylo prostredi, celkova efektivnost procesu a kvalita podanych
informaci. Spole¢nost Ceska pojistovna, a.s. mé&la proces vice pfipraveny, protoze byl
rozdélen do dvou kol a soucasti bylo i assessment centrum, které je vétSinou efektiv-
néjsi nez klasicky pohovor, pokud je dobfe prfipravené a vedené. Bohuzel zde nebylo
vedeno moc vhodné, a tak hodnotim prlibéh a také kvalitu podanych informaci dru-
hého kola negativné. Kritéria tykajici se prostfedi, atmosféry, jednotlivych krokd
a osoby vedouci pohovor byly v pofddku pfi obou kolech. U Partners Financial Services,
a.s. byla pozitivni kvalita podanych informaci a efektivhost ndboru, nebot bylo opét
rozdéleno do dvou kol a soucasti byla i praktickd zkouska dovednosti. Prostfedi bylo
dle mého pohledu vhodné pouze pfi kole prvnim a stejné tak atmosféra. Jednotlivé
kroky byly zase vhodné zvolené pfi kole druhém. Pomérné negativné hodnotim osobu
vedouci ndbor a vybér, nebot manazerka nebyla pfiliS kompetentni v oblasti HR. Po-
slednispolecnosti, kterou jsem analyzovala byla personalni agentura McRoy, s.r.0., kde
jsem vSechna kritéria zhodnotila pozitivné a nebylo tfeba navrhovat opatfeni na ze-
fektivnéni ndboru a vybéru.
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