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Abstract

The main objective of my diploma thesis is to analyse methods of staff

recruitment in a chosen company.

Recruitment of staff is one of the key activities in a company. It is a process that
deals with candidate’s competence, whether he/she will be able to perform a work at the
given position according to specified criteria. There are a lot of methods of staff selection.
The most widely used of them is an interview, an assessment centre, aptitude tests and

a questionnaire.

In the first part of my diploma thesis | deal with basic characteristics of staff
recruitment and selection, methods of staff selection, especially with the interview,
assessment centre and aptitude tests.

In the second part of my diploma thesis | describe the system of staff selection in
the unnamed company that offers audit, tax and advisory services, and analyse staff
recruitment and selection there. On the basis of gained information | created SWOT
analyse that defines strengths, weaknesses, opportunities and threats in a company.
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1. Uvod

Byl jednou jeden muz, ktery si chtél najit dokonalou manZelku. Stanovil si plno
kritérii, ktera by jeho budouci Zena méla spliovat. ProtoZe ale Zadnou takovou, kterd by
vyhovovala véem jeho pozadavkim, neznal, vydal se ji do svéta hledat. Ubéhly t¥i roky a
muz se vratil do své rodné vesnice.

,.Tak co, nadel jsi ji?* Ptali se ho jeho pratelé.

,.-Nasel.“ Odveétil jim.

,.NO a kde ji mas?*

,.Nikde. Taky hledala dokonalého muze.**

Na tento pfibéh jsem si vzpomnéla, kdyZ jsem zaCinala psat svoji diplomovou
praci. Hledani partnera mi totiz priSlo jako vystizné prFirovnani k hledani dobrého
zamestnavatele Ci naopak zameéstnance.

Pod pojmem vybér pracovniki si lze vSeobecné predstavit snahu organizace
nalézt vhodného uchazeCe pro stanovené pracovni misto. Organizace zde vystupuje jako
aktivni UCastnik tohoto procesu, ktery rozhoduje o pfijeti i nepfijeti kandidata. VVzhledem
k tomu, Ze kandidat ¢eka na konecné rozhodnuti, vypada jeho chovéni jako pasivni. M&
viak moZnost volby — zaméstnani pfijmout ¢i odmitnout, proto je jeho role také aktivni.
Stejné aktivné si kandidat rozhoduje, o jaké misto a v jaké spolecnosti se bude uchazet.

Vybér je tedy oboustranna zéleZitost, nejen, Ze si spole€nost vybira zaméstnance,
ale zaméstnanec si zaroven vybira zaméstnavatele. SpoleCnost i zaméstnanec by si méli

navzajem vyhovovat.

V soucasné dobg, kdy je na trhu prace prebytek nabidky nad poptavkou, prebira
aktivnéjsi roli uchaze¢ o zaméstnani. Firmy nemusi vynakladat tak velké nédklady pfFi
ziskavani zaméstnancd, napf. na spolupraci s personalnimi agenturami i propagaci
volnych mist, a zaroven si mohou vybirat z vice uchazecd. Mezi uchazeci tak vznika velka
konkurence, ktera se projevuje i v pripravach na vybérova fizeni.

Kandidati maji k dispozici mnoho pfiruek a webovych stranek, které poskytuji
rady pro pfijeti do vysnéného zaméstnani. Lze v nich najit vSechno. Jak se méa Clovék
obléci, o kolik minut dfiv pfed zaCatkem vybérového Fizeni pfijit, jak se tvérit, jak se
chovat, aby u€inil dobry prvni dojem, na jaké otazky si ma pfipravit odpovédi a podobné.



Z pohledu organizace je ale vybérové Fizeni a nasledné zaSkoleni pracovnika i
nadale nakladnou zaleZitosti, a to nejen financné, ale také Casové. Vybérove Fizeni musi
porovnat kvality a pfedpoklady daného uchazeCe s naroky néaplné préce, kterou bude
uchaze¢ vykonavat.

Proto velmi zéleZi na zaméstnavateli, jaky systém vybérového Fizeni zvoli, aby
dokézal efektivné provérit kandidéata.

K tomuto Gcelu vznikly metody zabyvajici se vybérem zaméstnancl. Patfi mezi
né zkoumani Zivotopisu, dotazniky, grafologie, polygraf, testy pracovni zpdsobilosti,
pohovor a assessment centre. Metody jsou rlizné validni, Z&dna z nich vSak neprovéri
Gcastnika vybérového Fizeni na 100 %, proto je pro zaméstnavatele vhodné tyto metody
kombinovat a tim tento nedostatek alespori z ¢asti eliminovat.

Domnivam se v3ak, Ze ani vhodné nastavenym vybérovym Fizenim proces vybéru
pracovnikd nekonéi. Dokud si uchaze¢ danou praci nevyzkousi, nelze s jistotou fici, Ze
v zaméstnani zlstane. Nejen vybérové Fizeni, ale i zkuSebni doba je oboustrannym

procesem.

Cilem mé diplomové prace bylo provést analyzu vybéru zaméstnancl ve

zvoleném podniku a navrhnout jeho pfipadné zmeény.



2. Literarni prehled

Nejprve je tfeba definovat, co je to vybérovy proces, jaké jsou jeho Ukoly, kde se
daji potencialni pracovnici (zaméstnanci) sehnat a zplisoby jejich ziskani.

2.1 Vybérovy proces

Proces vybéru pracovnik( obsahuje fadu krok(, které zacinaji prvotni kontrolou
dokumentll predloZenych uchazecem a konéi zahajenim orientace nového pracovnika.
(DONELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)

Proces vybéru pracovnikl, jeho kvalita a priméfenost pouZitych metod maji
rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici.
(KOUBEK, 2004)

Stimto nazorem souhlasi i BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER (2006), ktefi
tvrdi, Ze Uspésny personalni vybér byl tradicné povaZzovan za jednu z nejefektivnéjSich cest

k dosazeni optimalniho sloZeni personalu a tim i Uspésnosti organizace.
2.1.1 Ukoly vybéru pracovnika

Ukolem vybéru pracovnikl je rozpoznat, ktery zuchazetl o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikli a proSlych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje i kvytvareni zdravych mezilidskych vztahl v pracovni skupiné (tymu) i
Vv organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pFislusné pracovni skupiny (tymu), Utvaru a
organizace a pfispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizaCni kultury a v neposledni
fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpUsobil
prfedpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.
(KOUBEK, 2004)

Dle BEDRNOVE A NOVEHO (2004) je Glohou vybéru posouzeni kazdého
uchazece vzhledem k uvaZzované profesi. PeClivy vybérovy postup byva ¢asové narocny a

financné néakladny. Vybér a pFijimani pracovnikl v podniku je tudiz tfeba chapat jako
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vyznamné personalni Cinnosti. Vychazeji z potfeby personélniho obsazeni ur€itého
pracovniho mista (pracovni funkce), pficemz je nezbytné v prvé fadé ujasnéni souboru
pozadavk, které dané pracovni misto (pracovni funkce) na pracovnika klade.

Obsahem vybéru je tedy posouzeni kvalifikaénich a osobnostnich predpokladd
konkrétniho pracovnika, jeho zplsobilosti témto narok(im dostét, eventuelné i rozhodnuti o
tom, ktery z uchazecl se pro prislusné misto jevi jako nejvhodngj$i. Podstata vybéru
spo¢iva v porovnani vlastnosti a predpokladl Clovéka s naroky prace, kterou ma

vykonavat.

Podle FOOT a HOOK (2002) je hlavni cil vybéru obvykle definovan: ,vybrat
nejlepsi lidi pro danou praci.” Ti, ktefi nejlepsi lidi vybiraji, se pokousi pfedpovédét jejich
vykon vdaném zaméstnani. Potiebné vSak je také zajistit, aby kandidatim prace
vyhovovala a aby tak nebyl pravdépodobny jejich brzky odchod jinam. DilCi cile
vybérového procesu, které zajisti splnéni hlavniho cile, jsou:

- shromaZzdit tolik relevantnich informaci, kolik jen lze;

- usporadani a vyhodnoceni informaci;

- ohodnoceni kazdeého kandidata v zavislosti na predpokladaném vykonu na

daném pracovnim misté a poskytnout uchaze¢lim takové informace, aby se

mohli rozhodnout, zda by si prali akceptovat nabidku zaméstnani.
2.1.2 Zdroje pracovniki

Organizace, kterd chce obsadit urCitou pozici, se mize zaméfit na dvoji zdroj
uchazecd: vlastni pracovniky a uchazede externi.

V této souvislosti je tfeba poukézat na skutecnost, Ze v naSich podminkach byla
dfive zaméfena pozornost pfedevSim na externi zdroje. Soucasti podnikové personalni
strategie by vSak meéla byt zésada, Ze pFi stejnych kvalifikaCnich a profesnich
predpokladech by méli mit prednost zajemci z fad dosavadnich zaméstnanc( organizace, tj.
interni zdroje. PFijeti nového pracovnika je také vzdy spojeno svysSimi financnimi
naklady a s ur¢itou mirou rizika.

Na druhou stranu nelze tvrdit, Ze ziskavani pracovnik{ z externich zdrojl prinasi
podniku pouze problémy. Vyznamnym pfispévkem pracovnikl prichazejicich ,,zvenku* je

mimo jiné to, Ze s sebou prinaseji neotfely pohled na podnikové problémy, nejsou zasazeni
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tim, co byva charakterizovano jako ,,provozni slepota,” jeZz se projevuje v neschopnosti
zménit hel pohledu na prostiedi vlastniho pracovisté. (BEDRNOVA, NOVY, 2004)

Stejny pohled maji také BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER (2006): Vlastni
zameéstnanci maji fadu vyhod — béhem své praxe se dostatecné projevili a vétSinou byva
jasné, co od nich lIze oekavat. Osvojili si také hodnoty organizace, zapadli do ni a dobre se
v ni orientuji. Uchaze¢ z jiného zaméstnani vSak netrpi organizacni slepotou a mlize vnést
do svého okoli mnohé nové prvky odjinud. Pokud organizace postrada ve svych fadéach
pracovniky dostatecné kvalifikované pro vykon profese, ma opét dvé moznosti: hledat
kandidaty venku nebo vychovat Ci vycviCit vlastni pracovniky, ktefi poZadované
kompetence postradaji. Napf. ve stavebnictvi existuji firmy, které hledaji kvalifikované
posadky stavebnich strojll a jiné, které spoléhaji radéji na vlastni vyucence, které vysilaji
do specializovanych kurz(.

KOUBEK (2004) doplfuje, Ze ziskavani se orientuje nejen na vnéjsi, ale i na
vnitini zdroje pracovnich sil, uplatiiuje se vybér a jeho metody nejen v pripadé uchazec
ziskanych z vnéjSich zdrojl, ale pochopitelné i v pfipadé uchazeCl ziskanych z fad

soucasnych pracovnikl organizace.

Vyhody a nevyhody internich a externich pracovnikli si miZeme shrnout do
kratkého prehledu.

Vyhody a nevyhody vlastnich pracovnik

Vyhody:
+ otevieni moZnosti postupu (zvySuje sepéti s podnikem, zlepSuje podnikové klima);
+ nizké néklady na ziskavani lidi;
+ znalost podniku u uchazece;

znalost spolupracovniki;

védomi vlastnich schopnosti;

udrZeni Grovné mezd a platU;

+ + o+ +

rychlejsi obsazeni mista;

-+

uvolnéni mista pro mladé zajemce;
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+ prahledna personalni politika;
+ regulovatelnost personalnim planem;
+ cilevédomé Fizeni personalu;

+ zabranéni fluktuaci.

Nevyhody:
- omezeny vybér;
- néklady na vzdélavani;
- podnikova slepota;
- zklaméni kolegll, méné uznani, rivalita;
- klikareni;
- obavy z odmitnuti dlouhodobého pracovnika;
- automatické povySovani;

- preloZeni nefeSi potfebu bez dalSiho vzdélavani.

Vyhody a nevyhody externich pracovnik(

Vyhody:
+ §ir§i moZnost vybéru;
+ nové impulsy pro podnik;
+ prichozi je rychleji uznén (,,nové kosté dobfe mete®);
+ presné pokryti potfeby.

Nevyhody:
- vy88i ndklady na ziskavanti;
- zvySovani fluktuace;
- negativni ucinek na podnikové klima;
- riziko zkusebni IhGty;
- neznalost podniku, sezndmeni potfebuje €as a penize;
- obsazeni mista trva déle;
- stres z prechodu na nové plsobisté;

- predstava vyssiho platu;
- blokovani $anci postupu. (BEDRNOVA, NOVY, 2004)
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2.1.3 Posuzovani uchazece

ProtoZe smyslem vybéru je vybrat toho nejvhodnéjsiho z uchazecd, je klicovym
problémem této personalni cinnosti pravé posuzovani miry vhodnosti kazdého
z uchaze€li pro obsazované pracovni misto. Porovnava se pfitom povaha pracovniho
mista (tj. jeho popis a specifikace) a poZzadavky na osobnostni charakteristiky pracovnika
se zjisténymi Ci deklarovanymi charakteristikami uchazeCe. Je proto nutné se uchylovat
k ur€itym klasifikacim, napf. k tfidéni uchazecl do skupin podle pfedem dohodnutych
kritérii za pouZiti metod vybéru témto kritériim odpovidajicich. (KOUBEK, 2004)

Vybér novych pracovnikil je zhlediska organizace Casto velice zdvaznou
zélezitosti. Mdze jit o obsazeni vyznamné pozice a Clovék v této funkci mlze mit klicovy
vliv na vysledky organizace. Presto vSak se mnohy vedouci pracovnik pousti do vybéru
sam bez nalezité pripravy a bez konzultace s odbornikem. Vybérové Fizeni pak stavi na
vécech, které jsou z pohledu budouci Uspé&Snosti nahodilé. Je-li potencialni sekretarka
zkouSena z ovladani pocitate, na kterém bude psat vtextovém editoru, jde patrné o
plytvani lidskym potencialem. Neuspésna, ale jinak velmi schopna uchazecka by se naucila
textovému editoru za par hodin. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2006)

Drive, nez mlzZeme pristoupit k vlastnimu vybéru pracovnikd, musime dle

KOUBKA (2004) vyresit nékolik probléma:

1. Stanovit poZadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou zplsobilost
pracovnika.

2. Stanovit, na zakladé ¢eho se bude odborna zpdsobilost pracovnika posuzovat.

3. Stanovit kritéria UspéSnosti prace (kritéria pracovniho vykonu) na obsazovaném
pracovnim misté (opirame se pfitom o dobfe zpracovany popis pracovniho mista).

4. Stanovit faktory, které pouzijeme k pfedvidani GspéSného vykonu prace na
obsazovaném pracovnim misté (prediktory Uspésného vykonu) — opirdme se pfitom o
dobfe zpracovanou specifikaci pracovniho mista.

5. Stanovit tymova (skupinovd), Gtvarova a celoorganizacni kritéria Zadoucich rys(
osobnosti pracovnika.

6. Stanovit faktory a metody, které pouzijeme k zjistovani a pfedvidani charakteristik

osobnosti poZadovanych tymem (skupinou), Utvarem a organizaci. (Zpravidla se
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pritom vyuZziva rlznych testl, pfedevSim testl osobnosti Ci assessment center,
pohovord, skupinovych diskusi, hrani roli (napf. manazerskych her) apod. | v téchto
pripadech je problémem validita a spolehlivost téchto faktor( a metod.)

7. Vyresit problém zisk&ni objektivnich, dostatecné podrobnych, vérohodnych a Gcelu

pfimérenych informaci.
2.2 Metody vybéru pracovniki

Hlavnimi metodami vybéru pracovnik( jsou pohovor, assessment centre a testy
pracovni zplsobilosti. Jinou a mnohem pochybnéjsi metodou je grafologie.
(ARMSTRONG, 2002)

KOUBEK (2004) se kromé vySe uvedenych metod zmifuje i o dotazniku,
polygrafu a zkoumani Zivotopisu. Z&roven upozorfiuje na to, Ze neexistuje Zddna metoda
vybéru pracovnikd, ktera by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho skute¢né nejleps$iho a
zarucila by, Ze vybrany jedinec bude stoprocentné plnit Ukoly pracovniho mista vykazovat

pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni skupina (tym) a organizace vyZaduji.
2.2.1 Prijimaci pohovor

Pohovor lze charakterizovat jako Uc¢elovou konverzaci. Je to konverzace, protozZe
uchazeCi by méli byt vedeni k tomu, aby s tazateli zcela volné mluvili o sobg, o svych
zkuSenostech a o své kariéfe. Tato konverzace vSak musi byt planovana, fizend a
kontrolovana proto, aby se dosahlo hlavniho Ucelu pohovoru, jimz je vytvofeni pokud
moZno co nejpfesnéjsi pfedpoveédi uchazeCova budouciho vykonu na pracovnim misté, pro
které se s nim uvazuje.

Ucelem vybérového pohovoru je tedy ziskat a posoudit takové informace o
uchazeci, které umozni validné pfedpovédét jeho budouci pracovni vykon na pracovnim
misté a porovnat jej s predpovédmi tykajicimi se jinych uchaze¢l. Pohovory tedy zahrnuji
zpracovani a vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazeCe vtom smyslu, zda
odpovidaji specifikaci pracovniho mista. (ARMSTRONG, 2002)
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Pohovoru pfiklada organizace i uchaze¢ zvlastni vyznam. Obéma strandm prinasi
autentické informace, které vyhodnocuji a posuzuji, aby zjistili, jak vzajemné ladi jejich
poZzadavky a pfedstavy. (KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

Vybérovy rozhovor, nékdy nazyvany také prijimaci pohovor i rozhovor, je
stéZejni metodou celého vybéru. (HRONIK, 2007)

FOOT a HOOK (2002) ale uvadgji, Zze vyzkumné studie zjistily, Ze pohovor je
nedostatecny pro predikci budouciho pracovniho vykonu. Pfesto je stale nejpopularnéjsi a
Casto pouzivanou metodou vybéru. Témér kazdy zaméstnavatel zahrnuje osobni pohovor
jako Cast vybérového procesu. VeétSina zaméstnavatell by odmitla pFijmout nového

zameéstnance bez toho, aby se s nim nejprve osobné seznamila.

S ndzorem nejpopularnéjsi metody souhlasi i KOUBEK (2004), ktery se zmifuje
o tom, Ze vybérovy pohovor €i také rozhovor je nejpouzivangjsi a podle nazoru rozhoduijici
vétsiny teoretik( i praktikl nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikl. Aby vsak
byl nejlepsi metodou vybéru pracovnikd, musi byt dobfe pripraven. Kromé obecného cile
posoudit pracovni zplsobilost uchazece pro obsazované pracovni misto ma tfi hlavni cile:

1) Ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeti, jeho oCekéavanich a pracovnich
cilech, popf. verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech;

2) Poskytnout uchazeci informace o organizaci a préci v ni; je pfitom dilezité, aby
uchaze€ ziskal realistickou predstavu o praci na obsazovaném pracovnim misté a
nebyl védomé uvadén v omyl;

3) Posoudit osobnost uchazefe (ma se za to, Ze posledni z uvedenych cill mdze
pohovor splnit dokonce Iépe nez testy osobnosti).

V posledni dobé se mluvi i o ¢tvrtém cili pohovoru, totiz zaloZit i vytvorit
pratelské vztahy mezi organizaci a uchazeCem a vyvolat u uchazece pocit, Ze je posuzovan
spravedlivé a slusnymi lidmi. Jinymi slovy Fe€eno, i vybérovy pohovor musi byt nastrojem
vytvéreni dobré povésti organizace.

Cilem pohovoru je dle ARMSTRONGA (2002) doplnit Gdaje z dotazniku
podrobnéjSimi a konkrétnéj§imi informacemi o zkuSenostech a osobnich vlastnostech,
které lze ziskat béhem osobniho setkéni. Takova setk&ni z&roven poskytuji pfileZitost

posoudit, zda dany jedinec ,,zapadne® do organizace a zda obé strany — a do jaké miry —

16



budou moci spolu ,,Zit“. | kdyZ toto posouzeni je do znatné miry subjektivni a Casto je i
zkreslené a ovlivnéné predsudky, je nutné uznat, Ze musi byt udélano.
Konkrétné by mél vybérovy pohovor odpovédét na tyto otazky:
o Mize uchaze¢ vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?
o Chce uchaze€ vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?

o Jak zapadne uchazeC do organizace?

HRONIK (2007) definoval tzv. univerzalni Kkritéria, ktera se pfi pohovoru zjistuji
nezavisle na firmé a pozici. Témito univerzalnimi kritérii obvykle jsou:
> Zaujeti praci (mame ,,ddikaz“, Ze v minulosti jej bavilo to, co délal?);
> DUlvéryhodnost;
» UvazZovani v limitech i pFileZitostech;

» Schopnost ucit se novému.

2.2.1.1 Typy pohovor(l (KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

Pozadavky obsazovaného mista urcuji, jaky typ pohovord je efektivni vést. Nékdy
se mlzeme spokojit s jednim kolem pohovor(, jindy je nutny sled nékolika pohovord,
které zjistuji jednak odbornou zpUsobilost a jednak socialni charakteristiky kandidata.

Skupinovy pohovor

Tazatel (nékdy dva nebo tfi) vede pohovor se skupinou az 10 uchazecl. Jeho
soudy o pripravenosti kandidatl vykonavat praci nelze bez vyhrady povaZovat za
spolehlivé. To vyplyva ze skute¢nosti, Ze:

o tazatelova pamét’ je prehlcena mnoZstvim otdzek a odpovédi, které si ma
kratkodobé zapamatovat;

o ma prezentovat pozitivni signaly naslouchani;

o ma organizovat zapojeni viech Gcastnik( do diskuse, aby predchazel riziku, Ze
dominantni uchaze¢ pfFipravi svymi Cetnymi dotazy nebo dlouhymi odpovédmi o

prileZitost aktivné participovat na pohovoru.
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Pohovor po telefonu

Tento typ pohovoru zachovava obéma strandm anonymitu. Hodi se tam, kde je
zapotrebi:

o rychle a neformalné zjistit urCitou zplsobilost kandidata pro praci, napr. ovéfit
si jazykovou vybavenost pfi rozhovoru na libovolné téma spoleCenské konverzace;

o doplnit si a/nebo vyjasnit si detaily k (dajim z materiall uchazece;

o slyset hlas Zadatele a posoudit, jak pdsobi na posluchace;

o popf. snizit naklady spojené s osobnim setkanim, predevsim je-li uchaze¢ ze
vzdalene lokality.

Pohovor po telefonu neni osobnim kontaktem a tazatele pfipravuje o moZnost
porovnat slovni odpovéd' s neverbalni komunikaci. Své opodstatnéni nachazi v pripadech,
kdy je nutné jesté pred formalnim pohovorem z(zit pocet kandidatd.

Individualni pohovor (Pohovor typu 1+1)

Individualni pohovor je nejbéznéjsi metodou vybéru pracovnikd. Jde vlastné o
diskusi mezi ¢tyfma oCima, ktera poskytuje nejlepsi pfileZitost k navdzani uzkého kontaktu
a vztahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchazeCem. V pfFipadé, Ze se provadi
individudlni pohovor jen s jedinym tazatelem (nejde o sérii individualnich pohovord
jednoho uchazege s rlznymi predstaviteli podniku), vSak existuje nebezpeci chybného
nebo povrchniho rozhodnuti. (ARMSTRONG, 2002)

Kazdy ucastnik pohovoru ma byt metodicky analyzovan, aby se zjistilo, pro¢ ho
dale preferovat a pozvat k druhému pohovoru pred komisi. Redukce kandidat(i usnadiiuje
hodnotitelllm koncentrovat se na rozbor dovednosti a schopnosti pozvanych G¢astniku.

(KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

Pohovor pred komisi

PFi tomto pohovoru hovofi minimalné dva tazatelé s jednim uchazeCem. Mezi
hodnotiteli mlize byt pfimy nadfizeny, nadfizeny o jeden stupei vySe nez bezprostiedni
vedouci, budouci spolupracovnik, psycholog aj. Jejich optimalni pocet je tfi. Pfedchazi se
tak negativnim projevim vétsi skupiny, kdy lidé mluvi jeden pres druhého, kladou sejné

otazky, prestavaji vysilat pozitivni signaly neverbalni fe€i a rozehravaji hru mocenské sily

18



z titulu své pozice, klesa ochota poslouchat se, pohovor se protahuje a stava se frustrujici.
TFi hodnotitelé si zachovavaji akceschopnost a mohou rychle — tfeba hlasovanim — dospét
k zavéru, koho povaZuji za vhodného kandidata.

ARMSTRONG (2002) tento typ nazyvd pohovorovym panelem. Jednd se o
skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromézdili, aby provedli pohovor s jednim
uchazecem. Nejobvyklejsi je, Ze panel tvofi personalista a liniovi manazefi. Vyhodou je, Ze
panel umoZiuje sdileni informaci a snizuje vyskyt prekryvajicich se otazek. Tazatelé pak
mohou diskutovat o svych dojmech o uchazeCové chovani béhem pohovoru a mohou

samoziejmé modifikovat nebo prohloubit jakékoliv povrchni posuzovani.

Pohovor vedeny pFi spoleCenském setkani

Ucastnici vedou rozhovor mimo pracovidté, napf. pfi sjednaném setkani u obéda
nebo veCefe, kde Ize navodit atmosféru neformélniho prostfedi. PFi této prileZitosti ma
hodnotitel moZnost posoudit, jaké je Zadatelovo spoleCenské jednani pfi mimopracovni
akci, aby si doplnil jeho profil ziskany béhem prvniho a druhého pohovoru.

Pohovor uréeny k testovani odborné zpdsobilosti

Uchaze€ je hodnocen témi, ktefi znaji pracovni Cinnosti a Ukoly obsazovaného
mista. MUZe byt testovan:

o jak jedna pfi feseni Ukoll, jez jsou obvyklou naplni prace, napf. prezentace
programu pfed potencidlnim zakaznikem;

o jakych vysledkll dosahuje pfi pInéni méfitelného Gkolu, napf. zpracovani textu
urcitym procesorem;

o jakymi dovednostmi a schopnostmi disponuje, kdyZ FeSi problém stimulujici
situaci z mezilidskych vztah(, napf. co a jak udéla jako vedouci Gtvaru, kdyZ musi
zabezpeCit VvEtSi objem neplanovanych zakazek a roste pocCet podfizenych v pracovni
neschopnosti.
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2.2.1.2 Struktura pohovoru

Pohovor slouzi k ovéfeni si predbéznych Gsudkd o uchazedi, jeho predpokladech a
motivaci k préaci. Mize byt:

- Strukturovany,

- Nestrukturovany.

Strukturovany pohovor

U strukturovaného jsou pfedem pFipraveny otazky k identifikaci profilu kandidata.
Tazatel se je mize naucit a pak snadno a svizné vést pohovor. Vyhodou je, Ze mu
umoZiuji porovnat vSechny uchazeCe podle stejnych kritérii. Na druhé strané jsou Casto
kladené otazky obecné znamé a zajemce si mlze pfedem pFipravit ucebnicové odpovédi.
(KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

Skutecnost, Ze se ptate vSech kandidatli na stejné otazky, znamend, Ze ziskate
podobny profil pro kazdého kandidata, ktery mlZete vzajemné porovnat a pouzit
k hodnoceni kandidatl. Priprava sady otazek predem také znamena, Ze se tazatelé mohou
béhem pohovoru koncentrovat spiSe na odpovédi kandidatd, nez na pfemysleni na co se
dale zeptat. Také budou s mensi pravdépodobnosti, bez toho, Ze by si to uvédomili, klast
otazky, které by mohly byt konstruovany jako nezakonné diskriminujici. (FOOT a HOOK,
2002)

Nestrukturovany pohovor
Nestrukturovany pohovor vede bud tazatel, ktery se teprve uci tajim ziskavani
pracovnikl, nebo velmi zkuseny hodnotitel, ktery umi planovat, organizovat a kontrolovat

proces pohovoru a je schopen spolehlivost vypovédi posoudit pomoci konfrontace verbalni
komunikace s neverbalnimi signaly. (KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

2.2.1.3 Chyby tazatel( pFi pohovoru

Chyby tazatel( se objevuji v souvislosti s procesem vnimani, ktery pouzivame

vSichni pri jednani ve svété kolem nas. Z velkého mnozZstvi stimuld, které nas obklopuiji,
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vybirdme ty, kterym vénujeme pozornost. Tento proces je znam jako selektivni vnimani a
to, co si vybereme, je uréeno naSimi vlastnimi zkuSenostmi, osobnosti a motivaci. To
znamend, Ze se zaméfujeme na urcité aspekty naseho okoli a jiné ignorujeme. NaSe vlastni
zkuSenost atd. by mohla v urcitych podminkach vést k zaméfeni na nevhodné stimuly a
k ignorovéani informaci, které jsou ve skutecnosti vystizné. Takovych chyb vnimani bylo
identifikovano mnoho. (FOOT a HOOK, 2002)

HRONIK (2007) uvadi jako obvyklé chyby pfi pohovoru:

> NepFipravené interview, které se projevuje napf. studiem personélnich
material(l uchazece pfi jeho pfichodu a poznamek typu: ,, Tak, na co bychom se véas zeptali.

> Sugestivni otazky, které predjimaji odpovéd, napf.: ,Plsobite rozhodnym
dojmem, takZe pfedpokladam, Ze jste schopen nepopularnich opatfeni, ve kterych si libuje
asi malokdo. Mam pravdu?“, ,,Asi jste Clovékem, ktery si véFi, ze?*

» Série uzavienych otdzek, které zrozhovoru c¢ini vyslech ¢i atmosféru
zkousky. MnozZstvi ziskanych informaci je nizké a jsou velmi formalni. Nelze takto ziskat
citlivé, osobni informace.

» Nejasna, neobratna formulace otazek, napr.: , TakZze kdyZ to bereme kolem,
jste tim, koho potfebujeme, ale je néco, co nedokazeme vyuzit?“

> Nezaznamenavani odpovédi a postiehll, coz ma za obvykly nasledek vyssi
miru zkresleni a zhodnoceni rozhovoru je spiSe zaloZzeno na dojmech, které jsou

podminény fadou percepcnich chyb.

FOOT a HOOK (2002) formulovaly chyby takto:

e Halo efekt. Néktefi kandidati délaji na tazatele velmi silny dojem hned,
jakmile vstoupi do mistnosti. Vyzkum ukazal, Ze jestlize tazatel ziska o kandidatovi dobry
pocateCni dojem, ma to dva efekty. Za prvé, tento dobry prvni dojem ma tendenci
pozitivné ovliviiovat jejich interpretaci vieho dalSiho, co se stane. Za druhé, tazatelé se
budou snazit ziskat pozitivnéjsi informace, které by jejich poCateCni Gsudek potvrdily.
Ackoliv je znamo jako halo efekt, plati to také u negativniho prvniho dojmu. Ten je nékdy
oznacovan jako horns (rohy) efekt a miZe byt rozpoznan, zacne-li se tazatel snazit ziskat
negativni informace, aby si potvrdil prvni dojem.

e Rychlé rozhodovani. O tazatelich se Casto Fik4, Ze si udélaji Usudek o

kandidatovi béhem prvnich péti minut a pak jiz své hodnoceni o vhodnosti osoby neméni.
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V podminkach procesu vnimani to znamend, Ze odpovidaji na omezeny rozsah stimull a
nevyuZzivaji prilezitost ziskat SirSi rozsah informaci.

e Prijimani lidi, ktefi jsou jako my. M&me pFirozenou tendenci ztotoZfiovat se
s lidmi, ktefi jsou jako my a sdili s ndmi nékolik naSich znakid. Osoba zaméfena na své
okoli se mize citit dobfe s jinym extrovertem a naopak. Tyto znaky nicméné neodpovidaji
schopnostem vykonavat praci a pro podnik je pravdépodobné Skodlivé mit mezi svymi
zaméstnanci pouze konformné myslici lidi.

e Stereotypizace. Dovolit nécim stereotypnim predstavdm o lidech ovlivnit
vybérova rozhodnuti je pravdépodobné nejnebezpecnéjsi chyba vnimani a mohla by se
dokonce Casto vyrovnat diskriminaci rasy nebo pohlavi. Stereotypizace se objevuje, kdyz
je osoba pfedem pfifazena do néjaké skupiny a pak ji jsou pFipisovany vlastnosti a znaky,
které jsou povazovany za spolecné pro Cleny dané skupiny. VSichni ¢lenové skupiny
nemohou mit stejné charakteristiky, a proto bychom se méli vyvarovat utvareni tohoto typu
predsudka.

e Vytvareni predpokladl. Halo efekt, rychla rozhodnuti a stereotypizace jsou
vsechno specifické formy predpokladi zaloZzenych na omezenych informacich, ale
predpoklady mohou byt také obecnéjsi. Je mnoho prikladl, kde jsou tazatelé ochotni
vnucovat svij vlastni osobni pohled na to, jak by se mélo postupovat v konkrétnich
podminkéach, nez aby zjistili, jak by jednal dotazovany. Pfikladem mUiZe byt pfedpoklad, Ze
Zeny ponesou VEtSi odpovédnost za péci o dité, nebo Ze Zeny jsou méné pravdépodobné
ochotny, aby jejich rodiny pfijimaly nové zaméstnani.

e Shromazdovani nedostateCnych nebo irelevantnich informaci. Opét,
viechny specifické chyby vnimani, by mohly byt pfiteny sbéru nedostatenych nebo
irelevantnich informaci. Tazatelé by si méli uvédomit tuto obecnou chybu a ujistit se, ze
pouZivaji vhodné techniky k tomu, aby ji mohli Celit.

e Efekt kontrastu. Predstavte si, Ze jste v nasledujici situaci. Jste studentem
posledniho ro¢niku a byl jste jednim z vasich lektorl vyzvan, abyste posoudil prezentace
studentll prvniho rocniku vaseho kurzu. Pouzivate méfitko od 1 do 5, kde je 1 -
nedostateCné a 5 — vyborné. Sledujete jednu prezentaci, ve které odvadi student
nedostatecnou praci. Prezentace je nudna, pfili§ dlouha a student nepouziva Zadné vizualni
prostfedky. Ohodnotite prezentaci jako nedostateCnou a prifadite ji skore 1. Nasledujici
student predstavuje prezentaci o néco lepsi a je pro vas ulevou, Ze jiz neni tak nudna.

Kontrast mezi témito dvéma prezentacemi ma pravdépodobné vliv na va$ Usudek a
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pravdépodobné ohodnotite druhou prezentaci vySe, nez byste ji ohodnotili na zakladé
néjakého objektivniho méfFitka. Jestlize by si prezentace skute¢né zaslouZila hodnoceni 3,
z dlvodu kontrastu s predchazejici prezentaci ji ohodnotite 4. To je zndamé jako efekt
kontrastu. To znamena, Ze kandidati mohou byt tazateli v pohovoru hodnoceni vice, nez by
si zaslouZili, protoZe je predchazeli nedostateCni uchazeCi a diky kontrastu se zdali byt

lepSi, neZ ve skute¢nosti jsou.

Podle ARMSTRONGA (2002) by se nemélo:

- Provéadét prili§ mnoho pohovorl najednou;

- Dopoustét se halo efektu nebo jeho protikladu;

- Zacinat pohovor nepfipraventi;

- P¥ili§ rychle prejit k otdzkdm jdoucim do hloubky;

- Pokladat vicenasobné nebo ndvodné otazky;

- Vénovat prilis mnoho pozornosti jednotlivym silnym nebo slabym strankam
uchazecd;

- Dovolit uchaze€lim, aby pfechazeli ml¢enim ddlezita fakta;

- PFili§ mnoho mluvit nebo dovolovat uchaze¢lim, aby mluvili naprazdno;

- Dovolit svym predsudkdm, aby zvitézily nad va$i schopnosti objektivné

posuzovat VEci.

2.2.1.4 Eliminace chyb tazatel(l

Tyto chyby vSak lze dle ARMSTRONGA (2002) zmirnit, popfipadé zcela
eliminovat, za prvé, pouZitim strukturovaného pohovoru, ktery se zaméfi na odborné
schopnosti a chovani potfené k UspéSnému vykonu prace, a za druhé, vycvikem a
proskolenim osob vedoucich pohovor. Zapojeni vice tazateld, tedy ziskani dalSich nebo
dokonce odlisnych nadzord na uchazete mlize rovnéZz pomoci odstranit chyby, zejména
tehdy, kdyZz napfiklad vSechny osoby vedouci pohovory uZivaji stejny strukturovany
pristup.

V souvislosti s pohovorem by se dale mélo:

» Veénovat pripravé dostatecny Cas;

» Vytvofit spravnou atmosféru;

> Vytvofit uvolnéné a neformalni vztahy — zacit s otevienymi otazkami;
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» Povzbuzovat uchazeCe k tomu, aby mluvili;

» Dodrzovat plan, zajistit splnéni celého programu, udrZovat plynulost
pohovoru;

» Analyzovat Kkariéru uchazece, aby se odhalily jeho silné a slabé stranky i jeho
zajmy;

» Pokladat jasné, jednoznacné otazky;

> Zadat pFiklady Uspésného a efektivniho vyuzivani znalosti, dovednosti a vioh;

» Posuzovat uchazeCe na zéakladé faktickych informaci, které jste obdrzeli o
jejich  zkuSenostech a vlastnostech vztahujicich se ke specifikaci
obsazovaného pracovniho mista;

» UdrZovat si pod kontrolou obsah a ¢asovy rozvrh pohovoru.

FOOT a HOOK (2002) navrhuji tato reSeni:

o Shroméazdéni dostateCnych informaci. To je obecné pravidlo, které
pomaha eliminovat vétSinu chyb tazateld. Tazatel by se nemél pfi pohovoru rozhodnout
pfili§ brzy, zda je kandidat nevhodny a pak jiz nesledovat cely rozsah informaci
nezbytnych pro rfadné rozhodnuti. Tazatelé, ktefi trvaji na sbéru informaci, i kdyZ uchaze¢
na pocatku udélal slaby dojem, dosahuji nékolika cild, které mohou pFispét k lepSimu
rozhodnuti:

- odolavaji halo/horns efektu;

- usiluji o shroméazdéni co nejvice informaci;

- davaji kandidattim vice pfilezitosti pro jejich prezentaci.

o Strukturované pohovory. Také vedeni pohovori strukturovanym zplsobem
prispiva k cili, aby se zjistil dostatek informaci o viech kandidatech.

o Vice neZ jeden tazatel. Obecné, pro ucely vybéru, neni pohlizeno na pohovor
mezi dvéma osobami jako na nejlepsi praktiku. Chyby tazatele, které vznikaji v disledku
individualniho vnimani, se méné pravdépodobné objevi, jestlize se pohovoru Gcastni vic
neZ jedna osoba. ProtoZe jsou specialisté na Fizeni lidskych zdroji ¢asto odpovédni za
podnikové programy rovnych prilezitosti, Casto se Ucastni pohovord. Bezprostifedni
nadfizeni zase vi vice o praci, ktera ma byt konana, a mohou posoudit, zda maji uchazeCi
pfimérené znalosti, dovednosti a osobni kvality.

o Pohovor(l by se méli G€astnit pouze trénovani lidé. Ackoliv mohou mit lidé
Ucastnici se pohovorl rlizné zajmy, méli by vsichni pracovat na stejném vysledku, tzn.

vybrat na dané misto spravedlivym a objektivnim zplsobem nejlepsi osobu. Trénink
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tazatel(l obvykle zahrnuje uvédoméni si problém( rovnych prilezitosti a rozvoj dovednosti
kladeni otazek.

o Dostateény C¢as pro pohovor. Bezprostfedni nadfizeni Casto povazuji
pohovory za naruseni jejich normalni préace, a proto chtéji témto pohovorlim vénovat co
nejmensi dobu. Je na specialistech v oblasti RLZ, aby tomuto tlaku odolali. Za deset minut

nenalezneme dostatecné detaily, které by mohly byt zékladem pro rozhodnuti.

2.2.1.5 Vyhody a nevyhody pohovor(i (ARMSTRONG, 2002)

Vyhody pohovorl jako metody vybéru pracovniki jsou nasledujici:

+ Poskytuji osobé vedouci pohovor pFilezitost pokladat kontrolni a do
hloubky jdouci otazky, tykajici se dosavadnich uchazeCovych zkuSenosti a prozkoumat,
do jaké miry jsou schopnosti v souladu s tim, co poZaduje dané pracovni misto;

+ Umozniuji osobé vedouci pohovor charakterizovat pracovni misto
(poskytnout ,realistickou prezentaci pracovniho mista“) a organizaci detailnéji naznacit
nékteré podminky psychologické smlouvy;

+ Poskytuji uchaze¢lim pfileZitost zeptat se na podrobnosti pracovniho mista
a vyjasnit si nékteré zalezitosti tykajici se vzdélavani, perspektivy kariéry, organizace a
pracovnich podminek;

+ UmozZhuji setkat se s uchazeCem tvari v tvar, takZze osoba vedouci pohovor
mliZe posoudit, do jaké miry bude asi uchaze€ pro organizaci vhodny a jak zapadne mezi ty
pracovniky, ktefi s nim budou pracovat;

+ Poskytuji uchazeci stejnou moznost posoudit organizaci, osobu vedouci

pohovor i pracovni misto.

Nevyhody pohovor(i na druhé strané jsou:

- Nedostatecna validita, pokud jde o predvidani pracovniho vykonu a
nedostatecna spolehlivost ve smyslu méfeni téhoz u rdznych uchaze€l. Tuto nevyhodu

uvadi i FOOT a HOOK (2002), kdy nedostatecna platnost pohovor( znamena, Ze netestuji
to, co je jejich smyslem, napfiklad schopnost vykonavat dobfe danou préci. K nizké
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platnosti pohovor( prispivd mnoho chyb tazatelll p¥i pohovoru, coZ je hned dalsi nevyhoda,
kterou uvadi i ARMSTRONG (2002):

- Spoléhd se na dovednosti osoby vedouci pohovor, ale mnozi lidé ve
skutecnosti délaji pohovory velmi Spatné, ackoliv si mnohdy mysli, Ze nikoliv;

- Mdze dojit ktomu, Ze se zC€asti pozapomene na hodnoceni schopnosti
vykovéavat riizné tkoly obsahovaného pracovniho mista a pohovor se odkloni stranou;

- Mohou vést k chybdm a subjektivnimu posuzovani uchazeCe ze strany

osoby vedouci pohovor.

2.2.2 Assessment Centre

Assessment Centre je metoda, kterd se pouziva pro vybér budoucich zaméstnancl
z vétsiho poCtu uchazecll. V prekladu by tento nazev znamenal ,,hodnotitelské centrum®.

(assessmentcentre.info, n. d.)

Jde o dosti univerzalni metodu, u nas vSak zatim malo znamou a témér
nepouzivanou. (KOUBEK, 2004)

Vyuziti assesment center je jednou z nejspolehlivéjsich metod vybéru pracovnika.
Jejich podstatou je pozorovani Gcastnikl v simulovanych situacich (tymova prace, reseni
organizacniho problému, manaZerskad hra, diskuze, sebeprezentace). Skupina Skolenych
posuzovatell tyto aktivity sleduje se zamérem poznat co nejpresnéji kompetence
pracovnika. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2006)

HRONIK (2002) definuje assesment centre jako ¢asové ohrani¢enou multisituaéni
zkousku, ktera probiha za Gcasti nejméné 3 internich a externich pozorovateld-hodnotitel(l
mimo chod a nema jednoznacny spravny vysledek. Multisituaénosti rozumime situace,
které umozZnuji opakovaneé zhodnoceni individudlni a skupinové prace druhymi a
sebeposouzeni.

Dodéava, Ze metoda AC je charakteristickd svou komplexnosti a mnohostrannosti,
které vSak nejsou samoziejme. AC je takto tfeba vystavét. Abychom postavili efektivni

AC, nelze jej poskladat z rliznych metod bez ladu a skladu.
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Assesment centre poskytuji dobrou prileZitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeCi vyhovuji kultufe organizace. UmoZfuji to nejen pozorovani jejich chovani
v rliznych, ale typickych situacich, ale i Fada test(l a strukturovanych pohovort, které jsou
soucasti tohoto postupu. Assesment centre rovnéz poskytuje uchaze¢lim moznost lépe se
vcitit do organizace a jejich hodnot, takZze se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude prace
v organizaci vyhovovat €i nikoliv. (ARMSTRONG, 2002)

2.2.2.1 MozZnost pouZziti AC (assessmentcentre.info, n. d.)

Assessment centre Ize pouZit nékolika ucely.

Prvnim je posuzovani vhodnosti internich nebo externich kandidat(i na urcitou
pracovni pozici. V tomto pfipadé je vystupem Assessment Centra Uspésny kandidat, ktery
je vhodny pro danou pracovni pozici. Podkladem pro toto rozhodnuti jsou vysledky
psychologickych testl, hodnoceni praktickych cviceni a hodnoceni prezentace kandidatd.

Dalsim acelem mlze byt zjistovani dalSich potfeb rozvoje stavajicich
zaméstnancl (napf. téch, u nichZ se uvaZzuje o povyseni). Vystupem je stru¢ny posudek o
pracovnikovi a doporuceni pro dalsi rozvoj. Podkladem pro tento material jsou opét
predevsim vysledky psychologickych testll a hodnoceni praktickych cvicent.

Assessment centre Ize pripadné také aplikovat na vybér z navrhovanych kandidat(
do programu nastupnictvi (Vystupem pak miiZe byt kombinace prvni a druhé varianty).

2.2.2.2 Principy assesment centre

HRONIK (2002) uvadi, Ze od jinych metod, které se uzivaji pfi vybéru, hodnoceni
a tvorbé rozvojového planu, odliSuje assesment centre zejména napliiovani tfi zakladnich
principU:

1) Princip vicero o€i;

2) Princip rlizného Ghlu pohledu;

3) Princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.
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Princip vicero o¢i (skladba a pocet hodnotitel()

Tento princip povazuje HRONIK (2002) za nejdCilezitéjsi. Zdrojem efektivity AC
(za predpokladu spravné stanoveného cile a pfesné formulovanych kritérii) jsou predevsim
pozorovatelé-hodnotitelé. Pro efektivni AC jsou rozhodnéjsi nez uZiti reprezentativnich a
dobfe namichanych metod. Zadna metoda nem(iZe byt lepsi nez ten, kdo s ni zachézi.

Zakladnimi prvky efektivity jsou: heterogenita (rdiznost), dostateny pocet a
profesionalita assessord.

Rlznost ve skladbé pozorovateld-hodnotitell je dana predevsim témito
proménnymi:

> rlznost dle véku;

> rlznost dle pohlavi;

> rlznost dle zkusenosti;

> rlznost dle externity/internity.

Homogenni skladba assessord bude vykazovat malou variabilitu ve svém
pozorovani a hodnoceni (od hodnotitelli Ize ocekavat stejny Ghel pohledu). Za jistych
okolnosti mlze byt zadouci, vétSinou se vsak usiluje o heterogenni skladbu hodnotiteld,
ktera zabezpeCuje mnohostranny pohled.

Lze Fici, ze pri zamérné homogenni skladbé mdlze byt pocet assessord nizsi.
VyZzaduji-li podminky heterogenni skladbu pozorovatell, bude jich tfeba nejméné v poctu
tfi, optimalné péti. Kromé homogenity ¢i heterogenity assessorli bude mit vliv na jejich
pocet také pocet assessovanych v dané chvili. S uritym zjednoduSenim Ize Fici, Ze plati
pravidlo poméru 1:2, kdy prvni ¢islo vyjadfuje pocet pozorovateld-hodnotiteld a druhé
¢islo pocet Gcastnik.

Bez profesionality assessor(i neni mozno oc¢ekavat validni vystupy.

Princip rlizného Uhlu pohledu (Rozmanitost a pocet metod)

Jednotlivé metody, které se v ramci AC uZivaji, nejsou nové Ci jedinecné. Byly tu
dfive, neZ pojem AC a jeho uZiti v nové dobé.

Pozadavek na rozmanitost a poCet metod vyplyva z vySe uvedené definice,
z podminky multisituanosti. Multisitua¢nost nastavuje rlizné Ghly pohledu. Jednim
z predpoklad(i efektivniho AC je moznost ,vidét G€astnika v rliznych situacich. Kazda

skupina metod uzivana v AC umoziiuje jiny thel pohledu.

28



Standardem v AC je uziti individudlnich a skupinovych modelovych situaci a

taktéZ uziti psychodiagnostickych testd.

Princip sledovani zmény v ohrani¢eném Case (Doba trvani)

Nejobvyklejsi délka AC je jeden den. Rozvojova AC mohou byt i vicedenni. DelSi
doba trvani je dana predevSim uZitim vétSiho mnoZstvi metod, které dany problém
zkoumaji z rdiznych Ghl pohledu.

Moznosti vidét a slySet druhého po delsi a souvisly Cas vytvari pfedpoklad pro
presnéjsi a komplexngjsi zaveéry. Zavery se stavaji pfesnymi a komplexnimi diky moZnosti
sledovani zmén, které jsou patrné béhem priibéhu AC. Néktefi Gcastnici zpocatku jsou
v uritych projevech vyraznéjsi na zaCatku, jini aZz postupem Casu. TaktéZ je moZné

sledovat vliv Unavy na vykon.

2.2.2.3 Programové a technické zabezpeceni

Je potfeba pripravit harmonogram AC, podle kterého AC probiha a podle kterého
se UCastnici mohou orientovat. Pro jejich lepSi orientaci byva soucasti harmonogramu
seznameni sprogramem a kazdy obdrzi broZuru s pisemnymi informacemi o

harmonogramu a modelovych situacich.

2.2.2.4 Druhy metod uzivanych v AC

Metody, které se v ramci Assessment Centre pouzivaji, se bézné prizplsobuji

charakteru a vlastnostem dané pracovni pozice. (assessmentcentre.info, n. d.)

HRONIK (2002) uvadi, Ze jednotlivé skupiny metod umozfiuji napInéni principu
vicero Ghld pohledu.

Standardem AC je uZiti metod skupinové prace, individualnich modelovych
situaci a psychodiagnostickych testll. Tyto skupiny metod musi byt propojeny pomoci
nékolika kritérii. Nemohou byt postaveny ve vzajemné izolaci.
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Individualni metody

Kazdy zucastnikG se mUlZze podle svych dispozic rlizné projevovat
v individualnich a skupinovych situacich. Néktefi lidé mohou byt vyraznéjSi pravé
v individuélnich situacich, které mohou byt rlizné zamérené.

V téchto situacich mé assessovany podat co nejlepsi individualni vykon, ackoli i
pfi tomto vykonu je mnohdy potfeba zohlednit souvislosti, které maji socidlni charakter.
V individudlnich situacich G€astnik vystupuje sam nebo s figurantem.

Metody skupinové prace

Metody skupinové prace umoziuji pozorovat Ucastniky AC pfi ukolu, pro jehoz
spInéni je potfebna prace ve skupingé. Tyto metody mohou akcentovat rliznou kvalitu a
zaméfeni skupinové prace (feSeni problému, vyjednavani a dalSi interpersonalni

dovednosti, prace pod tlakem apod.)

Psychodiagnostické testy

Zatimco v metodéch skupinové prace nebo pfi individuélnich situacich dominuje
pozorovani druhymi, pfi uziti psychodiagnostickych metod se jedna predevsim o sebepopis
a sebeposouzeni. Mira shody mezi posouzenim druhymi a sebeposouzenim je cennou

diagnostickou informaci, kterou lze vyuZit pfi vybéru i rozvoji.

Sociogram

Sociogram nabizi dal$i Ghel pohledu. Jedna se o nazirani spoluGiastniki AC.
Sociogram je mozno vyuZzit u vybérovych AC, kdy maji lidé malo vzajemnych zkuSenosti,
i pfi AC, ve kterém se potkavaji lidé, ktefi maji se sebou zkuSenost i mimo AC. Paklize se
maji vzajemné hodnotit lidé, ktefi maji vzajemnou zkuSenost mimo AC, je tfeba sociogram

zafazovat na konci samotného AC.
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2.2.2.5 Priklad programu Assessment Centre

Takto by mohla vypadat predloha programu Assessment Centre. Program by mohl
byt pfesné rozplanovan na zakladé znalosti poétu UGcastnikll, obsazované pozici a

poZadavcich na tuto pozici.

Tabulka €. 1: Priklad programu Assesment Centre

09:00 — 09:30 | Privitani, sezndmeni s programem

Psychodiagnosticka ¢ast (vykonnostni testy: testy inteligence, test
09:30 - 11:00 y g ) vy y y g y
koncentrace pozornosti apod.

11:00 - 12:00 | Tymova hra

Obéd nebo obcerstveni (v idedlnim pripadé kandidati spole€né se zastupci
12:00 - 13:00 | | ) )
zakaznickeé spolecnosti)

13:00 — 14:00 | Prakticka cviceni, prezentace s individualni pFipravou

14:00 — 16:00 | Individuélni pohovory, individualni psychodiagnostika (testy osobnosti)

16:00 — 16:30 | Schlizka se zastupci zékaznika — spolec¢né hodnoceni kandidat(

Zdroj: (assessmentcentre.info, n. d.)

2.2.2.6 Vyhody Assessment Centre (assessmentcentre.info, n. d.)

Vyhody této metody spocivaji v jeho nékolika charakteristikach:

+ Assessment Centre je celodenni akce, ktera slouzi k hodnoceni uchazedd,
béhem celé této doby jsou kandidati posuzovani. Vétsi délka trvani umozni kandidaty lépe
poznat.

+ Assessment Centre se UCastni vétsi pocet hodnotitell, coz sniZuje subjektivitu
vysledného hodnoceni.

+ Mezi hodnotiteli jsou zastupci zakaznika (nejlépe budouci nadfizeni
vybiraného pracovnika), ktefi mohou nejkvalifikovanéji rozhodovat, kdo se hodi do jejich
tymu.

+ Assessment Centre je sloZzeno z rliznych psychodiagnostickych metod a
technik, jejichz vysledky se mohou navzjem potvrdit nebo vyvratit — zvySuje se tedy
spolehlivost vysledkd.
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+ Na Assessment Centre lze pozvat uchazeCe na zakladé posouzeni jejich
ZivotopisU, usetfi se ¢as na individualni pohovory.

+ Kuvality uchazeci Ize Iépe porovnat, protoZe jsou pritomni vSichni soucasné.

+ Na zékladé Assessment Centre Ize jeSté tyZz den vytipovat vhodné kandidaty,
nejpozdéji do 5 pracovnich dnll je k dispozici psychologické posouzeni kandidatl; v

pFipadé zajmu klienta jsou vysledky prezentovany osobné psychologem.

Existujici informace svédCi o vysoké ucinnosti assessment centre, pfedevsim
pokud jde o schopnost predvidat budouci pracovni vykon pracovnikll v nizsich a stfednich
manazerskych funkcich ¢i pracovnikd zabyvajicich se prodejem vyrobka ¢i sluzeb. Metoda
je sice nakladngjsi (Skoleni hodnotitell, honorafe externistd, naklady na vybaveni
programu i ztraty ¢asu pracovnikl organizace fungujicich jako hodnotitelé), zarucuje vsak
vétsi efektivnost vybéru pracovnikd. Nicméné ani tato metoda nevylucuje vliv
subjektivnich faktord na strané hodnotitelll. (KOUBEK, 2004)

2.2.3 Testy pracovni zpUsobilosti

Testy pracovni zpUsobilosti tvofi paletu testll nejriiznéjSiho zaméreni a nejrliznéjsi
validity a spolehlivosti. VVSeobecné byvaji povazovany za pomocny Ci dopliikovy nastroj
vybéru pracovnikll. (KOUBEK, 2004)

PouZivaji se za Ucelem zabezpecCeni validnéjSich a spolehlivéjSich informaci o
arovni inteligence, charakteristikdich osobnosti, schopnostech, vlohach a ziskanych
znalostech a dovednostech, nez jakeé Ize ziskat z pohovoru. (ARMSTRONG, 2002)

2.2.3.1 Typy test(

Podle ARMSTRONGA (2002) jsou hlavnimi typy téchto testd pouZzivanymi pfi
vybéru pracovniki testy inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti, které se dale déli na

testy potenciéalnich schopnosti a testy ziskanych schopnosti.
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Testy inteligence

Testy inteligence méFi vSeobecnou inteligenci. Jsou zvlasté uzitecné v situacich,
kdy je klicovym faktorem inteligence, ale neexistuje Z&dna jina spolehlivd metoda, jak ji
mérit. ObCas mize byt stejné tak dilezité pouzit test inteligence k vyloudeni uchazecd,
ktefi jsou pro danou praci prili$ inteligentni, jako je pouZit jako zaruky minimalni drovné
inteligence. (ARMSTRONG, 2002)

Testy inteligence umoZfuji hodnoceni duSevni kapacity a testovani paméti,
rychlosti a schopnosti vidét vzajemné souvislosti ve sloZitych problémech. (KOONTZ,
WEIHRICH, 1993)

Dle KOUBKA (2004) maji slouZit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité
duSevni pozadavky (napf. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni, schopnost

numerického mysleni, rychlost vnimani, schopnost Gsudku apod.)

Potiz s testy inteligence spociva v tom, Ze museji byt zaloZeny na tom, co podle
néjake teorie tvofi inteligenci. Ale inteligence je vysoce sloZity pojem a mnoZstvi teorii
inteligence a tedy i variant existujicich testovacich nastroji vyrazné komplikuje vybér testu
inteligence.

PFi tomto vybéru bychom méli mit na paméti, Ze nejlepsi test je takovy, ktery lze
uplatnit u skupiny uchazecd, byl z hlediska validity Fadné provéfen a je mozné vztahovat
testované skore k jakymsi ,,normam* tak, aby to ukazovalo, jak je jedinec podstupujici test
srovnatelny se zbytkem populace. (ARMSTRONG, 2002)

Testy osobnosti

Testy osobnosti se pokouseji posoudit osobnost uchazecl tak, aby bylo mozné
pfedpovédét jejich pravdépodobné chovani v néjaké roli. Jsou potencialné nejvhodnéjsi
v zaméstnanich, jako je prodej, kde ,,0sobnost“ prodejce je ddlezitd a kde neni pfilis
obtizné najit kvantifikovatelné kritéria pro ucely validizace testl. (ARMSTRONG, 2002)

Testy osobnosti odhaluji osobni vlastnosti uchazece a jeho zplsoby interakce
s ostatnimi. (KOONTZ, WEIHRICH, 1993)

PFedstavuji skupinu Gasto rlizné nazvanych testll rlizného zaméru, které by bylo

mozné oznacit jako skute¢né psychologické. Maji ukéazat rlzné stranky uchazecovy
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osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovert nebo introvert, racionalni nebo
emotivni, spoleCensky Ci uzavieny apod. (KOUBEK, 2004)

Testy schopnosti

Testy schopnosti se zaméfuji na rozdily ve schopnostech lidi. Hlavni ddraz je
kladen na spravnost, rychlost nebo pfesnost reakci. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER,
2006)

PouZivaji se khodnoceni existujicich i latentnich schopnosti jedince a
predpokladl jejich rozvoje. Jsou zaméreny nejen na mechanické a motorické schopnosti,
manudlni zruénost, vlohy, prostorovou orientaci atd., ale i na fadu duSevnich schopnosti a
v této souvislosti se ponékud prekryvaji s testy inteligence i s testy znalosti a dovednosti
nebo je jakoby zahrnuji. (KOUBEK, 2004)

ARMSTRONG (2002) uvadi, Ze testy schopnosti méfi charakteristiky souvisejici
s praci, jako napfiklad numerické, verbalni, mechanické schopnosti nebo schopnosti
vnimani. Déli sen a testy potencialnich a ziskanych schopnosti.

Testy potencialnich schopnosti maji za Ukol pfedpovidat potencial, ktera ma
jedinec k vykonu urcité prace nebo jednotlivych Ukol(l urcité prace. Mize jit o
administrativni schopnosti, numerické schopnosti, mechanické schopnosti a zru¢nost. Mély
by byt Fadné provéreny.

Testy ziskanych schopnosti méfi schopnosti nebo dovednosti, které jiz Clovék
ziskal vzdélavanim nebo praxi. NejtypictéjSim pFikladem je test psani na stroji. Lze snadno
zjistit, kolik slov za minutu je schopen uchaze¢ napsat a pak porovnat jeho vykon s normou
poZadovanou pracovnim mistem.

Testy potencialnich i ziskanych schopnosti jsou nejuzite€néjsi pro pracovni mista,
na nichz se poZaduji specifické a méfitelné dovednosti, jako jsou napf. pracovni mista

pisafek nebo programator( pocitacu.
Testy znalosti a dovednosti
Obdobné jako ARMSTRONG (2002) popisuje testy potencialnich a ziskanych

schopnosti, popisuje KOUBEK (2004) testy znalosti a dovednosti. Ty maji proveérit

hloubku znalosti ¢i ovladani odbornych navykd, jimz se uchaze¢ naucil zejména ve $kole
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nebo béhem pFipravy na povani. Patfi sem i testy, pfi nichz testovana osoba predvadi urcity
pracovni postup Ci ukazku (vzorek) préace.

Slouzi k poznani zajmd a stavajicich dovednosti uchazece a k zjisténi jeho
potencialu pro ziskani dalSich dovednosti. (KOONTZ, WEIHRICH, 1993)

2.2.3.2 Vyhody a nevyhody test(

Podle DONELLYHO, GIBSONA a IVANCEVICHA (1997) patfi mezi vyhody

testd:

+ Zvyseni presnosti vybéru pracovnikl. Jedinci se lisi z hlediska dovednosti,
inteligence, motivace, zajmG a cil(. Jestlize je mozZné tyto rozdily méfit a jestlize tyto
rozdily maji néjaky vztah k UspéSnosti vykondvané préace, pak budouci vykon lze na
zékladé vysledkd testl do jisté miry predvidat.

+ Jsou objektivnimi nastroji posuzovani. UchazeCi odpovidaji na stejné otazky a
za stejnych podminek, takze vysledky jednoho uchazeCe jsou porovnatelné s vysledky
ostatnich uchazecu.

+ Umoziuji zjistit potreby stavajicich zaméstnancl. Testovani stavajicich
zaméstnanc mdze poskytnout informace o potrebach vzdélavani, rozvoje nebo konzultaci.

Testy tak mohou objektivné odhalit potreby.

Existuji vSak také nevyhody, které také definovali jiz zminéni autofi DONELLY,
GIBOSN A IVANCEVICH (1997). Jako tyto nevyhody udavaji, Ze:

- Testy nejsou spolehlivé. Testy mozna zjisti, co lidé mohou délat, ale nezjisti,
co budou délat.

- Testlim se priklada prilis mnoho vahy. Testy nemohou méfit vSechno, co se
tyka Clovéka; nikdy nemohou pIné nahradit zdravy rozum a Gsudek.

- Testy diskriminuji menSiny. Nékteré etnické mendiny mohou mit u nékterych

testll horsi vysledky.
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2.2.4 Grafologie

Grafologii lze definovat jako zkoumani socialni struktury lidské bytosti
prostfednictvim jejiho rukopisu. Smyslem jejiho pouZziti pfi vybéru pracovnikd je na
zakladé uchazeCova rukopisu u€init zavéry o jeho osobnosti a na této zakladné predpovidat
jeho budouci pracovni vykon v néjaké roli. PouzZiti grafologie jako jediného nebo
standardniho prediktoru nelze doporucit. Existuji domnénky, Ze skuteCna pfitazlivost
grafologie pro nékteré lidi spoCiva vtom, Ze ji lze pouzit bez védomi autora rukopisu.
(ARMSTRONG, 2002)

2.2.5 Zkoumani zivotopisu
Zkoumani Zivotopisu patfi rovnéz mezi dosti oblibené metody vybéru pracovnikd,
zpravidla se vSak pouziva v kombinaci s metodou jinou. Je samoziejmé, Ze posuzovatelé se

v Zivotopisu soustfeduji v prvni fadé na informace vypovidajici o dosavadnim vzdélani a

praxi uchazece, Zivotopis vSak prozradi i mnohé o osobnosti uchazece. (KOUBEK, 2004)

2.2.6 Dotaznik

Dotaznik zpravidla vyplfiuji uchaze€i o zaméstnani ve vSech vétSich organizacich.
Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech pFipadech a zpravidla se pak dotaznik zaklada do
osobniho spisu pracovnika a je zdrojem informaci evidence pracovnikd. (KOUBEK, 2004)

36



3. Metodika prace

Cilem této prace je provést analyzu moznosti vybéru zaméstnancd ve zvoleném

podniku a navrhnout pfipadné zmény.

Hlavnim zdrojem potfebnym pro provedeni vyzkumu byl Fizeny rozhovor
s Human resources specialist spolecnosti, doplfujici telefonni hovory a e-mailova
korespondence. DalSimi prameny byly materialy spolec¢nosti a vysledky z dotaznikového
Setfeni. Zakladni Udaje o spole¢nosti jsem si zjistila na internetu. Pro literarni pfehled této

prace byla zdrojem informaci odborna literatura.
Metodicky postup

Nejprve jsem si prostudovala odbornou literaturu tykajici se vybérového procesu,
zdroji pracovnikll a metod vybéru pracovnik(. Vybrané poznatky jsou uvedeny
v teoretické Casti této prace.

Spole€nost si nepfala byt jmenovana, proto jsem ji pouze obecné charakterizovala
a popsala jeji ¢innost.

Informace o vybéru zaméstnancd jsem Cerpala hlavné z Fizeného rozhovoru
s Human resources specialist spolecnosti, ktery trval pfiblizné jednu hodinu a z nasledné e-
mailové korespondence a telefonnich hovord, webovych stranek a material(l spole¢nosti.

Vzhledem ktomu, Ze spoleCnost preferuje vychovani svych vlastnich
zaméstnancl do seriéznéjsich pozic, vénuje znacné Usili vybéru zaméstnancll do pozice
Assistant. Pravé z tohoto ddvodu jsem se prevazné zaméfila na pribéh vybérového Fizeni
tykajici se této pozice. Jako zpétnou vazbu jsem zvolila dotaznikové Setfeni, kterée
zkoumalo uplatnéni vlastnosti, znalosti a dovednosti, které byly provéfovany ve

vybérovém Fizeni, v praxi.
Na zékladé ziskanych informaci jsem popsala systém vybéru zaméstnancl, a

provedla SWOT analyzu, v niz jsem definovala silné a slabé stranky systému vybéru

zaméstnancd, jeho prilezZitosti a hrozby.
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4. Charakteristika spolecnosti

Spolecnost patfi do Velké ¢tyrky — toto oznaCeni se pouZiva po celém svété pro
Ctyfi nejvétSi poradenské firmy (PricewaterhouseCoopers, KPMG, Ernst & Young a
Deloitte) majici dominantni postaveni na svétovéem trhu auditorskych a poradenskych
sluZeb a plsobicich ve vétsiné zemi svéta.

Spole€nost nechce byt jmenovéana, pouze obecné popisi jeji z&kladni €innosti a

pocet zaméstnancd.
4.1 Obecna charakteristika

Spole¢nost patfi mezi dynamicky se rozvijejici auditorské a poradenské
spolecnosti s mezinarodnim know-how. V jejich ¢lenskych spole€nostech pracuje vice nez
123 000 pracovnikdl ve 145 zemich. Kazda ¢lenska spolecnost je pravné samostatna a

oddélena jednotka a tak se oznacuje.

V Ceské republice ma v soucasné dobé spole¢nost 850 zaméstnancl a kanceléare
v péti méstech Ceské republiky. Na ¢eském trhu je jednou z nejvétsich spole&nosti.

Z 626 odbornych pracovnikl je 29 partnerl, 26 statutarnich auditord,
87 certifikovanych U¢etnich a 44 dafiovych poradcl. V Ceské republice plisobi celkem 25
kvalifikovanych zahrani¢nich odbornikd.

4.1.1 Sluzby

Organizace poskytuje sluzby v oblasti auditu, dafového poradenstvi, financéniho
poradenstvi, fizeni rizik a poradenskych sluzeb po celém svéte.
V Ceské republice jsou obchodni &innosti spoleénosti sluzby v oblasti auditu, danf

a poradenstvi.
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4111 Audit

V oblasti auditorskych sluzeb nabizi spole¢nost svym klientim statutarni audit
Ucetni zavérky v souladu s pFedpisy a vyhlaskami platnymi v Ceské republice, audit Gcetni
zavérky sestavené podle jinych nez ¢eskych Gcetnich standard(l, napf. Mezinarodnich
Ucetnich standardd apod.

4.1.1.2 Danové poradenstvi

Firma poskytuje komplexni dafové sluzby — od zpracovani dafiovych pfiznani az
po poradenstvi tykajici se reorganizaci spoleCnosti a mezinarodniho zdanéni. Aktivné
spolupracuje s klienty a nabizi pristupy, které pfindSeji dariové uspory nebo sniZuji danova

rizika transakci.
4.1.1.3 Rizeni rizik a poradenské sluzby

Odbornici v oddéleni Rizeni rizik a poradenskych sluzeb poskytuji klienttim
komplexni sluzby zaméfené na zvySovani vykonnosti spoleCnosti, optimalizaci jejich
procesd a poradenstvi v oblasti informacnich technologii.

Poméhaji vrcholovému vedeni firem s definici podnikatelskych strategii, Fizenim
vykonnosti, Fizenim podnikatelskych a informacnich rizik, organizatni a procesni
restrukturalizaci, s fizenim a optimalizaci oblasti IT. Tyto sluzby spole€nost navic
poskytuje v ramci komplexnich ¥feSeni pro velmi specifickd odvétvi a sektory. Nabizi
konkrétni pristupy pro vefejnou sprévu, financni instituce a oblast cestovniho ruchu a
volnocasovych aktivit.

Mezi dalsi poradenské sluzby patfi Gcetni poradenstvi, Fizeni financnich rizik,
aktuarskeé sluzby a regulatorni poradenstvi.

Aktuarske funkce jsou nové stimulovany trZznimi a regulatornimi problémy
vznikajicimi v oblasti tvorby rezerv, proces( stanovovani cen a fizeni kapitalu.

Spolecnost poskytuje svym Klientlm Fadu sluzeb, které provéri, zda jsou v
souladu s legislativou v rliznych oblastech regulace, pripadné pomize implementovat

procesy, které takovy soulad umozni.
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4.1.1.4 Financni poradenstvi

Vstup na nové trhy, rozhodnuti o odprodeji nebo diverzifikaci vyrobniho
programu €i navrat Kk hlavnimu vyrobnimu programu a vyhledavani novych
podnikatelskych prileZitosti — to v3e jsou oblasti, ve kterych organizace poméha svym
klientlm zvysit hodnotu. ZkuSeni specialisté na financni poradenstvi (zce spolupracuji s
klienty v pribéhu kazdé faze transakce a poskytuji kvalitni sluzby v oblasti podnikovych

financi, transak&nich sluzeb, restrukturalizace spolecnosti a forenzniho Setfeni.
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5. Moznosti vybéru zaméstnancu

Spole¢nost rozlisuje nékolik druhd vybéru zaméstnanct. Do prvni skupiny fadi
vybér pracovnik(l na pozici Assistant, ktera se tyka prevazné absolvent(i vysokych skol a
pracovnikl z roéni az dvouletou praxi v oboru ¢i mimo obor. Druha skupina se tyka vybéru
do vysSich, odpovédnéjSich pozic, které byvaji pfedem specifikovany. V tfeti skupiné se
pak nalézaji kandidati do tzv. ,infrastruktury” spoleCnosti, ktera zabezpeCuje bézny
provozu podniku.

Spole¢nost vénuje znacéné Usili vybéru zaméstnancd do pozice Assistant, protoze
preferuje vychovani svych vlastnich zaméstnancl do seridéznéjsich pozic. Pravé z tohoto
ddvodu jsem se hlavné zamérila na priibéh vybérového Fizeni tykajici se pozice Assistant.
Jako zpétna vazba bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které zkoumalo uplatnéni vlastnosti,

znalosti a dovednosti, které byly provérovany ve vybérovém fizeni, v praxi.
5.1 Vybér pracovniki na pozici Assistant

Pozice Asistent se tyka oblasti Auditu, Dani a Poradenstvi. SpoleCnost si zde
vybira z externich zdrojli, zaméfuje se na studenty nebo absolventy vysokych $kol, ktefi

dosud nemaji Zadnou praxi, popfipadé je jejich praxe v oboru minimalni.
5.1.1 Prezentace spoleCnosti

Firma vychazi z toho, Ze studenti vysokych $kol o ni vi, ale povédomi o ni neni na
viech Skolach stejné. Vzhledem k tomu, Ze své hlavni sidlo méa firma v Praze, je zde i
nejznamé;jsi. Porada tu rdzné sportovni turnaje pro studenty, tzv. Fit cupy (napf. v roce
2008 usporadala spolec¢nost ve spolupraci s katedrou télesné vychovy na Vysoké Skole
ekonomické v Praze turnaj smiSenych druzZstev ve fotbale a volejbale, jiné roky se Fit cup
tykal napf. golfu Ci brusleni) a dalsi akce (napf. soutéZ o let balonem, navstéva kina).

S nékterymi Skolami ma uzavieny smlouvy o partnerstvi. Tyto smlouvy zaruCuji
poradani rliznych In-house workshopl a prezentaci spole¢nosti v téchto $kolach. In-house
workshopy jsou zaméreny na riizna odborna témata, v roce 2009 se tykaly napf. auditu,
danového poradenstvi, poradenskych sluzeb a jeden workshop mél néazev ,Jak prezit

vybéroveé Fizeni.”
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Smlouvu ma spolecnost uzavienu napf. s Vysokou Skolou ekonomickou v Praze a
jeji Fakultou managementu v Jindfichové Hradci, dale s Masarykovou univerzitou a
Mendelovou univerzitou v Brné, Vysokou Skolou barskou v Ostravé a s Ekonomickou
fakultou Technické univerzity v Liberci. Do budoucna by chtéla spole¢nost spolupracovat i
s dalSimi vysokymi Skolami, napf. i s Ekonomickou fakultou JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich.

Firma také vypisuje rlizné soutéZze zamérené na feseni pfipadovych studii. Jedna
z nich, International Business Case Competition, ma mezinarodni charakter a G¢astni se ji
¢tyrélenné tymy student( z celého svéta. Cela soutéZ probiha v anglickém jazyce. Studenti
maji moznost ovéfit si své znalosti anglického jazyka vCetné jeho uZiti pfi prezentaci a
komunikaci s porotou. Dale si mohou vytvofit predstavu o svych matematickych,
analytickych a manaZerskych schopnostech a o tom, zda dokéazi byt tymovi hraci, zda
zvladnou pracovat pod asovym tlakem nebo se mohou otestovat ve vedouci pozici.

Predstavitele spolecnosti lIze také potkat na rlznych veletrzich pracovnich
piileZitosti, jako jsou napf. Career days, Sance, Kariérové dny, Kariéra+, iKariéra a Den
firem. Tyto veletrhy jsou pofadany vysokymi Skolami €i studentskymi organizacemi, se
kterymi firma spolupracuje. Mezi tyto studentské organizace patfi napf. AIESEC, IAESTE,
CEMS, nebo REVIC (Regionélni vysokoskolské infocentrum).

5.1.2 Prihlaseni do vybéroveho rizeni

Vybérova Fizeni se konaji v pribéhu celého roku, nejcastéji v obdobi Gnora az
dubna. Sezéna pro nabor zaméstnancl zac¢ina vsak ve spole¢nosti uz na podzim. Koncem
meésice Fijna a zaCatkem listopadu se na webovych strankach spolecnosti objevi moznost
prihlasit se do vybérového Fizeni pomoci registracniho formuléare.

Na zékladé posouzeni obdrzenych pFihlasek je kandidatim, ktefi vyhovuji
pozadavkim spolecnosti, zaslan v lednu e-mail, ve kterém jsou pozvani k vybérovému
fizeni. To se kona ve formé Assessment Centre a je zahajeno v Unoru.

Uspésni kandidati z interaktivni Céasti vybérového fizeni budou pozvani k
pohovoru s manazery a partnery dané organizace.

Pokud pohovor dopadne kladné, domluvi se termin podpisu pracovni smlouvy a
vyfizeni viech potfebnych nastupnich formalit. N&stup do zaméstnéni bude v srpnu daného

roku. Prvnich 6 tydn( svého zaméstnani stravi zaméstnanec na Gvodnim Skolent.
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51.2.1 Registracni formular

Registracni formular je forma dotazniku, ve kterém Zadatel vyplriuje rlizné Udaje.
Dotaznik je rozdélen do nékolika skupin:

- Specifikace pracovniho poméru;

- Osobni Gdaje;

- Jazykové znalosti;

- Vzdélani;

- Kde se uchaze¢ dozvédél o moZnosti pracovat v dané spole¢nosti;

- Pfilohy.

Specifikace pracovniho poméru

Kandidat mé na vybér hlavni pracovni pomér nebo staz. M{Zze také uvést v jakém
z péti mést, kde méa spolecnost své pobocky, by chtél pracovat.

Pokud bude kandidat Z&dat o hlavni pracovni pomér, nemusi mit zakonceno
studium na vysoké Skole. Mél by byt vSak v poslednim ro¢niku svého studia a pFipravovat
se ke statnim zavére€nym zkouskam. Uchaze¢ také mize mit sloZzeny statni zavérecné
zkousky, ale neobhajenou diplomovou préaci, nebo naopak obhajenou praci, ale chybi mu
posledni zkouska.

V pfipadé, Ze se Zadatel bude uchazet o staz (Internship Programme), by mél
v dobé podéani prihlasky byt studentem minimalné tfetiho roCniku vysoké Skoly a v dobé
nastupu do spole¢nosti studentem ¢tvrtého nebo patého rocniku vysoké Skoly. Délka staze
je v rozmezi tfi az sedmi meésicl, stdz zaCind zpravidla v zafi a konci v breznu
nasledujiciho roku.

StéZista pracuje na zkraceny Uvazek, podle aktualniho vytiZzeni pfi studiu a podle
sjednaného rozsahu prace na zakazkach. Jedna se vzdy o individualni domluvu studenta s
tymem, v némz pracuje. StaZista pracuje na skutec¢nych projektech, se zkusengjSimi kolegy
se zUcastiuje jednani u klientd, je plnohodnotnym ¢lenem pracovnich tym(, podobné jako

asistenti.
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Osobni udaje

Zadatel zde uvadi osobni Gdaje (jméno, titul, datum narozeni, adresu trvalého
bydlisté, popf. postovni adresu a statni prisluSnost) a kontaktni Udaje (e-mail, telefon).

Jazykové znalosti

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost je vyznamna celosvétova firma pdsobici v
mnoha zemich svéta, je kritériem pro postup do vybérového Fizeni znalost anglického
jazyka. Vhodna je i znalost némeckého, francouzského Ci ruského jazyka. Kandidat
oznamkuje svou Uroveri znalosti cizich jazykd dle dané skaly: 1 = plynné; 2 = prlimérné; 3

= zé&klady.

Vzdélani

Spolecnost se zajima nejen o uchazeCovu dosazenou Uroven vzdélani, popf. o
datum pfedpokladaného zakonceni studia na dané vysokeé Skole, ale také o jeho specializaci
a téma diplomové ¢i disertacni prace. Vyhodou mize byt také Gcast na kurzech v oborech
Gcetnictvi, auditu, podnikové ekonomiky nebo prava, které uchaze¢ absolvoval v ramci
studia i mimo néj. Tyto kurzy poukazuji na snahu a ochotu naucit se novym vécem a dale

se vzdélavat.

Povédomi o spole¢nosti

.......

povédomi absolvent(l vysokych $kol a ostatnich potencialnich zajemcli o zaméstnani. Proto
také vyZaduje ur€itou zpétnou vazbu. V této Casti dotazniku mlze Zzadatel uvést, kde se o
firmé dozvédél. Moznosti je mnoho, jedna se o rlizné veletrhy pracovni prileZitosti, akce
poradané spole€nosti, zpravy z tisku Ci internetu, nebo také napf. reference soucasného

zameéstnance spolecCnosti.

Pokud se kandidat uchazel o misto v dané spoleCnosti jiz dfive, uvede rok,
oddéleni a pozici, o jakou Zadal, a také vysledek vybérového Fizeni. Na jeho novou Gcast

ve vybérovém fFizeni to nema vliv, zaCind s Cistym Stitem. | tento Udaj se ale hodnoti
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pozitivné — uchaze¢ projevuje svlj staly zdjem o spolecnost, a pokud se poucil
z predeslych chyb a zaméril se na jejich odstranéni, je zde moZnost, Ze bude pfrijat.
Dotaznik obsahuje také otdzku, co Zadatele zaujalo na pozici, o kterou se

momentalné uchazi a proc si vybral pravé tuto organizaci.

PFilohy

K této prihlaSce musi kandidat prilozit strukturovany Zivotopis v anglickém a
ceském jazyce spolu s motivacnim dopisem. PfiloZit miZze i jakékoli dal$i dokumenty, o
kterych se domniva, Ze by mély byt soucasti Zadosti, napF. certifikat prokazujici Ucast na
nékterém z workshop( poradanych spole¢nosti.

Motivacni dopis by nemél byt delSi nez jedna stranka (polovina staci). Mél by byt
formalni, vécny, ale i alespon trochu originalni. Nesmi v ném chybét osloveni, adresa,
komu je dopis uréen, dale nazev pozice, vyjadieni zajmu o ni i odlivodnéni, pro¢ se
kandidat o tuto pozici zajima a proC se na ni hodi. K zavéru by mélo byt pFipojeno
podékovani o pfijeti Zadosti a kontakt na kandidata.

5.1.3 Assessment Centre

Organizace se musi rozhodnout mezi nékolika uchazeCi, ktefi maji stejny Ci
podobny profil a obdobné predpoklady pro danou pracovni pozici.

Jako hlavni metoda pro vybér zaméstnancli a zaroveri prvni kolo vybérového
fizeni slouZi spoleCnosti Assessment Centre. Tato metoda byla zvolena diky velké
procentudlni pravdépodobnosti Uspéchu prijeti pravého kandidata. Validita Assessment

Centra v porovnani s jinymi metodami je znazornéna v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 1: Validita Assessment centre
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Jak je znazornéno v predchozim grafu, oproti jinym metoddm predstavuje

Assessment centre druhou nejlepsi moznost pfi vybéru zaméstnancl. Jistéjsi metodou je

pouze simulator.

Pribéh Assessment centre si firma stanovila sama na zakladé firemniho
mezinarodniho sdileni. Pouze testy jsou dodavany externi agenturou.
Assessment centre je zahajeno v unoru, ale spoleCnost jich pofada vice a

v nékolika terminech. Rozdéluje je také podle pobocek a zaméreni.

51.3.1 Vyhody Assessment Centre pro spoleCnost

Assessment Centre je pro spole¢nost vyhodné hned z nékolika dlivodd.
Dokaze otestovat pomérné velké mnozstvi kandidatli ve stejném a relativné

kratkém casovém Useku, ktery ale staci hodnotiteldm k tomu, aby kandidaty lépe poznali.
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Kvality uchazecll se mohou lépe porovnat, protoZe jsou pFitomni vSichni
soucasné. Pro kandidaty jsou pFipraveny stejné podminky, nemlze se stat, ze by byl
néktery z nich zvyhodnén €i znevyhodnén. Lze je sledovat v interakci s dalSimi osobami,
da se tedy hodnotit i schopnost tymové prace. Zadatelé prochézeji rliznymi typy
diagnostickych metod, zvySuje se tim proto i spolehlivost vysledk.

Po nékolika hodinach trvani Assessment centre odpadne také strojenost a umélost
kandidatl, prestanou se stylizovat do urcité role a zaénou se chovat prirozeng.

Assessment centre se U€astni vice hodnotiteld, kandidat je pozorovan z vice Ghli
pohledu, vysledné hodnoceni se tedy svétSi pravdépodobnosti vyhne subjektivnim
pocitlim a halo efektu.

Tato metoda je i méné organizané a administrativné naro€na. Z ekonomického
hlediska se jednd rovnéz o Casovou uUsporu (jednotlivi hodnotitelé se mohou Ucastnit
jednoho AC misto mnoha pohovord) a Usporu nakladd, které by vznikly v pfipadé pfijeti
nevhodného kandidata, ktery neproSel tak dlkladnym testovanim. Testova baterie je

naro¢na, kandidat musi prokazat, Ze znalosti ma.

5.1.3.2 Pribéh Assessment Centre

Assesment centre probihd v ¢eskem jazyce, anglictina se provéruje az na Ustnim
pohovoru. Obvykle trva jeden den a je rozdéleno na dopoledni a odpoledni Cast.

Dopoledne absolvuji uchazeci test z anglického, pfipadné némeckého jazyka, esej
v Geském nebo slovenském jazyce a vykonové testy. Uspésni kandidati z testovaci Casti
postoupi do odpoledni interaktivni Casti. Interaktivni Cast se sklada ze skupinovych a
individudlnich modelovych uloh zaméfenych predevSim na komunikacni a prezentacni

dovednosti, schopnost vyjednavani a tymoveé spolupréace.
Test z anglického, pFipadné i némeckého jazyka, esej

Soucésti testu z anglitiny je nékolik gramatickych cviceni. Ta se tykaji
doplriovani slov, sprdvného tvarovani a Casovani apod. Anglicky jazyk by mél mit kandidat

nejméné na urovni stfedné pokrocily.

PFipadni zajemci mohou absolvovat na stejné bazi i test z némeckého jazyka.
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Téma eseje se zadava na obecné téma, esej by méla byt v rozmezi 100 — 150 slov.

Pokud kandidati uspéji v anglickém jazyce, postoupi k dal$im testdim. Pokud by
vSak byli netspésni, dale nepokracuiji.

Vykonové testy

Vykonové testy jsou zaméreny na abstraktni, logické a analytické mysleni, Ciselné
fady, socialni inteligenci, pamét a podobné. Ovéfuji znalosti a schopnosti z oblasti
matematiky a logiky. | tyto testy maji urCitou vypovidaci schopnost - napf. do oblasti
auditu jsou vhodni lide, ktefi maji radi Cisla a umi s nimi pracovat.

Jako doplrikovy test pak slouzi tzv. press-test, coZz jsou kratké lehké variabilni
ukoly, které maji kandidati vyreSit co nejrychleji. Press-test je zafazen na konec zamérng,
protoZe jiz na uchazete plsobi Unava. Cas na dané cviceni uchaze¢i mohou, ale také
nemusi znat dopredu. Testuje se jejich elan, vydrZ, postfeh, flexibilita, schopnost pracovat
pod ¢asovym tlakem, chybovost apod.

Po dopolednich testech si mohou kandidati odpocCinout a obcerstvit se.

Interaktivni ¢ast

Odpoledni ¢ast je zahajena kratkou sebereprezentaci kandidatd a skupinovou
diskuzi na nékteré spoleCenské téma.

Kandidatim je pak predloZzena pripadova studie, kterou maji za Ukol vyresit.
Pracuji na ni v nékolika skupinach, bud’ ¢tyf¢lennych, nebo Sestilennych.

Pfipadova studie se vétSinou vztahuje ke konkrétni naplni pozice, o kterou se
uchazeCi zajimaji. Jeji feSeni ovéri procesni mysleni kandidatd, jejich odborné znalosti a
schopnost identifikovat hlavni problémy a zaméFit se na né. Rozdéleni do skupin mé zase
kandidata testovat v komunika¢nich dovednostech, schopnosti vyjednavani, argumentaci a

tymové spolupraci.
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5.1.3.3 Hodnotitelé

Mezi skupinami se pohybuji Ctyfi hodnotitelé. Jsou to dva manaZefi daného
oddéleni, pro které je Assessment centre zfizeno, ktefi si pfi této pfileZitosti mohou
vyhlizet ¢leny do tym(, a dva €lenové z personalniho oddéleni, specializovani pravé na
vybér absolvent(, tzv. Graduate Recruitment.

Hodnotitelé pozoruji, jak si kandidati se zadanym problémem poradi, zda jsou

pasivni Ci aktivni, zda dokazi dat prostor nékomu jinému Ci uznat jiné, lepsi FeSeni.

Rozdéleni do skupin

Rozdéleni do skupin je Fizené. MUze se stat, Ze se ve skupindch objevi vice
dominantnich jedincll. Hodnotitelé si mohou vybrat z nékolika feseni. Jednim z nich je, Ze
tyto dominantni kandidaty nechaji pracovat spolec¢né, dalSi moznosti je separovani téchto
uchazecd do jinych skupin a tfeti mozZnosti je ponechani rozdéleni v plivodnim stavu.
Hodnotitelé tak mohou pozorovat i ostatni kandidaty, jak si s témito dominantnimi lidmi
dovedou poradit. Velmi dominantnimu jedinci se mdZe dokonce stat, Ze mu bude pfidélen
individualni ukol, na kterém bude pracovat sam.

Opacné se mlze také prihodit to, Ze se sejde vice lidi s introvertni povahou. Ty je
dobré nechat pracovat spolu, aby se dalo urcit, ktery z nich se dokaze prosadit.

Takto nastavené Assessment Centre umoZni poznat Gcastniky z mnoha Ghli a
vytvorit si tak komplexni nahled na vlastnosti, schopnosti, znalosti, zkuSenosti a
dovednosti jednotlivych kandidatd.

Hodnoceni testd

Ziskana data jsou zpracovana na Human Resources oddéleni podle vypracované
matrice.

Testy jsou hodnoceny na zékladé hodnotici Skaly, ve stupnici od jedné do péti.
1 = vyrazné nadprimérny vykon, 2 = nadprlimérny vykon, 3 = primérny, pIné dostate¢ny
vykon, 4 = podprlimérny vykon, 5 = kompetence byla pozorovana minimalné, vykon se

zasadnimi potfebami zlepSeni.
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Kandidat se hodnoti komplexné, pokud mé& ohodnoceni do tfi vCetné, postoupi do
druhého kola vybérového Fizeni. Ohodnoceni 4 a 5 je signél, Ze kandidat nevyhovuje.

Vysledky se posuzuji i pomoci graft.

5134 Kritéria vybéru

MnozZstvi a naro¢nost pouzitych metod v Assessment Centre odpovida kritériim,
ktera byla pro hodnoceni Gc¢astnik(l stanovena.

Soft skills a hard skills

Spolecnost preferuje efektivni kombinaci mékkych a tvrdych dovednosti, tzv. soft
skills a hard skills.

Mezi mékké dovednosti se fadi vlastnosti, které viibec nesouviseji s kvalifikaci,
ale spiSe s osobnostnimi predpoklady. Tedy dovednosti, které se daji uplatnit pfi kontaktu
s druhymi lidmi a které pomahaji vyporadat se i se sebou samym. Spole€nost vyZaduje:

» Komunikacni dovednosti (tykajici se verbalni i neverbalni komunikace);

» Prezentacni schopnosti;

» Schopnost tymové spolupréace;

» Emocni inteligenci (pfedstavuje schopnost ¢lovéka spravné zachazet se svymi
pocity a pocity druhych);

» Time management (efektivni Fizeni svého Casu);

» Schopnost fesit problémy a konflikty;

> Ridici a vidg&i schopnosti.

DalSimi vlastnostmi, které jsou vhodné do pracovnich pozic firmy, jsou schopnost
empatie, schopnost nadchnout spolupracovniky, u€it se novym vécem, nebo reflektovat své
chovani apod.

Terminem tvrdé dovednosti se pak oznaCuje odborné know-how. Jinymi slovy to,
co se Clovék naucil, jakou ziskal kvalifikaci apod. Spolecnost se zaméfuje na technicko-
profesni znalosti a dovednosti, napf. znalost PC, cizich jazyk( a Gcetnictvi.
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U kandidatd na absolventské pozice poZzaduje pak organizace zejména tyto
zpUsobilosti:
> Regeni problému.
» Snaha a vytrvalost.
> Uginna komunikace.

» Budovani vztahd.

Reseni problému

Jedna se o schopnost rychle pochopit problém, analyzovat jej, integrovat
informace, hledat racionalni feSeni. Pozorovatelé hodnoti i Cetnost a efektivnost
kandidatovych vlastnich navrhd, jestli dokaze zvazit vsechny souvislosti a zda umi dobie
strukturovat dany problém.

Snaha a vytrvalost

Zalezi zde na dostateCné energickém vystupovani po celou dobu uUkolu,
vytrvalosti a odolnosti pfi setkani s problémy a prekédzkami. Tyto schopnosti se daji dobfe
posoudit na zakladé press testu.

Bude-li se napriklad skladat press test ze tfi ¢asti a kandidat ziska podle hodnotici
stupnice od 1 do 5 znamkovani 2-3-2, lze to vysvétlovat tak, Ze se do Ukolu pustil
s elanem, ktery pak lehce polevil, ale ke konci naSel kandidat dostate¢nou silu k tomu, aby
se opét zlepSil. Naopak ohodnoceni 3-2-3 znaci to, Ze ackoli se kandidat snazil vylepsit
svlj vykon, nedokazal si svlij elan udrzet. Tyto dva vykony se samy o sobé& hodnoti jako
vyrovnane, vieobecné je ale prvni z nich lepSi nez druhy.

Jako velmi dobry se hodnoti vysledek se vzestupnou tendenci 3-2-1. Nejen, Ze
kandidat neztraci svlij entuziasmus, ale navic mu s pfibyvajicim ¢asem i nardista.

Oproti tomu hodnoceni 1-2-3 se hodnoti negativnéji, kandidat ma sestupnou
tendenci. Nedokaze dany problém feSit s déletrvajicim zapalem, da se i pfedpokladat, Ze
pfi setkani se s néjakymi pfek&zkami Ci problémy jeho odolnost a vytrvalost vymizi.
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U&inna komunikace

Kandidat by mél komunikovat sebevédomg, oteviené a pfimo. Hodnotitelé sleduji
i jeho uroven vyjadfovani — uchaze€ by mél srozumitelné, jednoznacné a vécné formulovat
své myslenky. Pozoruje se i jeho zapojovani se do diskuze, poskytnuti prostoru ostatnim,

hledani kompromist a v neposledni fadé i jeho gestikulace, mimika a o¢ni kontakt.

Budovani vztahu

Spolecnost si zakladd na své firemni kultufe, kterd je vstficna, pratelska a
neformalni. Hodnoty spoleCnosti se daji vyjadrit hesly: vedeni pfikladem, tymova prace,
respektovani jednotlivce, poskytovani odbornych informaci, Cestna a oteviena
komunikace, spole¢enskd angazovanost a jednota postoji. Klicovou hodnotou je
dodrzovani moréalnich a etickych standardd. Po kandidatech se proto vyzaduje podpora
tymového pristupu a spoleéného cile, respektovani kolegli, motivaci a kooperaci.
Pozornost se soustfedi na kandidatovu spolupréaci s ostatnimi ¢leny a na role jednotlivych

¢lend v tymu.

Znalost anglického jazyka

Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, jedné se o spole¢nost mezinarodniho charakteru a
nutnym poZadavkem na vétSinu pozic je alespori komunikativni znalost anglického jazyka,
bez které se vétsina pracovnik{ pfi praci neobejde.

Spole€nost ma nejen Fadu anglicky hovoficich klientd, ale i v Ceské republice
pracuje fada zahranicnich kolegl, pracovnici sami musi komunikovat s kolegy v jinych
zahranic¢nich kancelafich, ucastni se regionalnich Skoleni, pracuji na mezinarodnich
projektech, a také hodné programli a databazi a veSkerd interni dokumentace je
v anglictiné, a podobné.

| v marketingovém oddéleni se poZaduje Urover alespori stfedné pokrocily.

Pokud uchaze€ Gspésné zvladne jak dopoledni testy, tak odpoledni interaktivni

Cast, mlze oCekavat pozvani na Ustni pohovor s manaZery, pripadné partnery daného

oddéleni.
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Kritéria pro stdz

Na aspiranta na staZz ve spolecnosti jsou kladeny podobné podminky pro prijeti.
Zadatel by mél prokazovat:
» dobrou znalost anglického (pfipadné némeckého) jazyka, a to slovem i
pismem,
» dobrou znalost MS Office,
» vysokou motivaci k praci,
» samostatnost, profesionalni vystupovani,

» ochotu ucit se.
5.1.4 Ustni pohovor

Ustni pohovor je drunym kolem vybgrového Fizeni. Spole¢nost na n&j zve
uchazece po Uspésném zvladnuti Assessment Centra, zpravidla do péti pracovnich dnd.

Vysledek pohovoru se kandidat dozvi vétsinou jiz po jednom tydnu od schiizky.
5.1.4.1 Pribéh pohovoru

Pohovor trva pfiblizné jednu hodinu. Jsou na ném pfFitomni dva manazZeri
oddéleni, do kterého se kandidat hlasi na danou pozici, jeZz budou pFipadnymi nadfizenymi
kandidata. Jedna se ale o jiné manaZery nez ty, ktefi se G€astnili Assessment Centra. Tito
maji k dispozici uchazec¢lv Zivotopis a podklady od hodnotitell z Assessment Centra.

Po Uvodu a predstaveni je nastinéna struktura pohovoru. Ten se sklada
ze vieobecnych otézek, praktickych otdzek, konverzace v anglickém jazyce, popfipadé se
jeSté mohou manazefi zamérit na zakladé doporuceni na konkrétni pfipad z Assessment
Centra. Ke konci pohovoru ma uchaze¢ moznost poloZit své vlastni otazky. Cely pohovor
by mél probihat v pohodové a préatelské atmosfére, presné podle firemni kultury podniku.

Zatimco na Assessment Centre mohl pfijit kandidat v pohodlném odévu, na
pohovor se vyZaduje spiSe formalni obleCeni, pro damy halenka s limeckem, pro pany
oblek.
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VSeobecné otazky

Pro firmu jako takovou je ddleZitd motivace kandidata. Pro¢ si vybral kandidat
zrovna tuto firmu, co o ni vi, jakd je jeho realna predstava o naplni prace v pracovni pozici,
o kterou se uchazi, co od ni o¢ekava, co mlize spolecnosti nabidnout, pro jaky typ prace ma
predpoklady, jak si predstavuje svlj kariérni vyvoj, ¢i zda pro néj neni firma pouze
~prestupni stanici.“ Dalsi otdzkou mlze byt také to, jestli se kandidat Gcastnil néjakych
akci od spolec€nosti.

Tazatelé se snaZi pfi pohovorech neklast frekventované otdzky napf. na silné a
slabé stranky, ale zajima je napf. nejvétsi osobni Uspéch kandidata, kdy odpovéd mlize byt

pfinosna a o uchazeci toho spoustu prozradit.

Praktické otazky

Praktické otdzky jsou zaméfeny na uchazeCovo vzdélani, pracovni zkuSenosti a
vieobecny prehled. Tazatelé se vétSinou zaméfuji na oblasti dané pozice, o kterou se
kandidat uchazi. Jedna se napf. o odborné znalosti UCetnictvi, napf. UCetni zaveérky, cash

flow, souCasné legislativy a tfeba i 0 dafovy systém ¢i situaci na financnich trzich.
Konverzace v anglickém jazyce

Cast pohovoru je vedena v anglickém jazyce. Miize zde byt pfitomen i rodily
mluvEi. Hodnoti se nejen jazykové dovednosti kandidata, ale i jeho vystupovani. Mluvit
s nékym cizim jazykem byva pro vétsinu Cechll velmi naroéné.
Rozhodnuti o kandidatovi

Finalni rozhodnuti o pfijeti kandidata Cini manazefi vedouci pohovor. Pokud by se
vyskytly néjaké nejasnosti, mohou se jeSté poradit s hodnotiteli, ktefi byli pfitomni na

Assessment centru. Své stanovisko predaji oddéleni Human Resources, které pak daného

kandidata informuje o vysledku vybérového fizeni.
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5.2 Vybér pracovnik(l do vyssi pozice

Spolenost se snazi predevsim vychovat si své vlastni pracovniky do vysSich a
odpovédnéjsich pozic. Investuje proto do kvalitniho vzdélavani vsech ¢lenli tymu,
umoziiuje jim zajimavy kariérni rlst a neustale vylepsuje pracovni prostiedi a podminky
tak, aby se vnich jeji lidé citili co nejlépe. Rada manaZerli a partnerli zatinala na
asistentskych pozicich.

Vyvoj kariérniho ristu je zobrazen na nasledujicim obrazku.

Obrazek ¢. 1: Kariérni rdst

Director

Senior Manager

Supervisors
Assistant

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

Jak je vidét na obrazku, po dvou letech miZe asistent piejit na pozici Seniora a po
dalSich dvou letech na pozici Supervisor. Po ni v hierarchii ndsleduje Manager, Senior
Manager, Director a Partner.

Ve spoleCnosti je uplatiovano pravidlo rovnych prileZitosti pfi povySovani
i odménovani. Kariérni rdst, povySovani ihodnoceni zaméstnancli se odviji od
dosahovanych pracovnich vysledkl a osobnostnich predpoklad. Jak Ize vidét na obrazku,
s kariérnim rdstem souvisi i pocet let, po ktera byli pracovnici zaméstnani ve spole¢nosti.

Absolvent vysoké Skoly bez vyraznych pracovnich zkuSenosti v oboru vétSinou
setrvava na asistentské pozici po 2 - 3 roky. Béhem prvnich nékolika tydn( absolvuje

Gvodni Skoleni, které mu pomdZze rychle se zadaptovat ve spolecnosti, zorientovat se v
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jejich procesech a politikach, ceka jej také odborné Skoleni, diky kterému ziska
znalosti potfebné pro jeho prvni pracovni rok.

V pfipadé, Ze mé jiz dostateCné pracovni zkuSenosti v poZadované oblasti, na
které mize profesné navazat, mdze nastoupit jiZz napf. na pozici druhoroéniho

asistenta nebo je u néj kariérni postup rychlejsi.
5.2.1 Prlbéh vybérového Fizeni

Zadavatelem volné pozice pro uchazece s praxi je manazer daného oddéleni spolu
se specialistou na vybérové Fizeni, tzv. Human Resources Specialist.

Nejprve je tfeba vymezit obsah naplné prace dané pozice a specifikovat
pozadavky, které by mél dany kandidat splfiovat, aby se o toto misto mohl uchazet.

Déle se musi zvolit metoda, kterd se pouZzije pfi vybérovém Fizeni. Aplikovanou
metodou ve spolecnosti pro vybér uchazecll s praxi je pohovor. ManaZer se specialistou se
pouze dohodnou o tom, zda bude pohovor jednokolovy ¢i vicekolovy a zda bude doplnén
testovanim kandidatd ¢i nikoliv.

Stanovi se plat a termin nastupu a vSechna tato data se zaznamenaji do formulare
na otevieni pozice a pfedaji se ke schvaleni vedoucimu daného oddéleni.

Nabizend volnd pozice se zvefejni na portdlu jobs.cz, firemnim intranetu a
webovych strankach spolecnosti.

PFi vybéru zaméstnancll spolec¢nost nespolupracuje s personalnimi agenturami.
Pokud by méla s personalni agenturou spolupracovat, muselo by jit o velmi specifickou
pozici. Tato spoluprace by navic musela byt schvalena vedenim spolecnosti jako vyjimka.

V pfipadé zajmu vypini kandiddt na webovych strankach spolecnosti do
stanoveného formulafe sve jméno a pFijmeni, kontakt na sebe v podobé e-mailu a
telefonniho ¢isla a vypiSe kratky privodni dopis. Dale musi pFilozit motivacni dopis a sv(ij
profesni Zivotopis v ¢eském a anglickém jazyce, popt. i jakékoli dalSi dokumenty, které by
mohly byt prosp&sné pfi jeho vybéru. Zivotopis by mél byt strukturovany.

Pozvani na pohovor je kandidatlim, ktefi splriuji poZadavky na danou pozici,
zaslano zpravidla do jednoho tydne od vyplInéni formulare. Vybér kandidatl provadi na
zékladé zaslanych informaci specialista na nabor zameéstnancl, ktery jej konzultuje

S manazerem, resp. seniorem daného oddéleni.
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5.2.1.1 Pozadavky na kandidaty

Pozadavky na kandidaty se liSi dle dané pozice, spole€nym kritériem pro vSechny
posty ale zlstava znalost anglického jazyka (nejlépe pokrocila, a to slovem i pismem),
nékolikaleta praxe v oboru a ve vétsiné pripad(l také vysokoskolské vzdélani.

DalSimi poZadavky jsou napf. profesionalni vystupovani a jednani, silné
komunikacni a prezentacni schopnosti, zodpovédnost, spolehlivost, schopnost samostatné
prace, znalost MS Office, motivace, proaktivni pFistup, flexibilita, vlastnictvi Fidi¢ského

priikazu (vyZaduje-li to povaha prace) a ochota cestovat.
5.2.1.2 Ustni pohovor

Ustni pohovor probiha za pfitomnosti Human Resources specialist a manazera
daného oddéleni. Pokud se jedna o seriézngjsi pozici, mlize byt pfitomen senior daného
oddéleni Ci partner spole€nosti.

Pohovor trva priblizné jednu hodinu. Po Gvodu a prfedstaveni se pfechazi ke
vSeobecnym otdzkam, praktickym otdzkam a ke konverzaci v anglickém jazyce.

Ke konci pohovoru mé uchaze¢ moznost poloZit své vlastni otazky.

Spole¢nost usiluje o uzavieni pracovni smlouvy co nejdfive, proto, po vybrani

vhodného kandidata, poskytne uchaze€i nabidku v co nejkratSi mozné dobé.
5.2.2 Vyhodnoceni VR do vyssi pozice

Spole¢nost mé dle mého nadzoru vybranou vhodnou metodu pro vybérové Fizeni
do odpovédnéjsi pozice.

Lze pfedpokladat, Ze do téchto funkci se bude hlasit mnohem méngé kandidatd nez
do pozic Assistant, proto zde staci jako vybérova metoda pohovor.

v

Za klad povazuji vice tazatell, jejich odlisné zaméfeni a wvyssi funkce.
Kandidatovi se tim dava jiz od zaCatku najevo jeho vaznéjsi postaveni.
Domnivam se ale, Ze diky poZadavku anglického jazyka pfichazi spole¢nost o

potencialné dobré a zkuSené pracovniky, ktefi bohuzel anglicky jazyk neovladaji.
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5.3 Vybér pracovnik( do Infrastruktury podniku

Infrastrukturou jsou minéna vSechna oddéleni, ktera se zabyvaji podporovanim
ostatnich oddéleni a zabezpecuji hladky chod spole¢nosti.
Patfi sem oddéleni:
» Administrativa.
» Informacni technologie.
» Marketing a komunikace.
» Podpora prodeje.
> Rizeni lidskych zdrojd.
> Ucttarna.
» Vzdélavani.

5.3.1 Pribéh vybérového fizeni

Spole¢nost vypisuje vybérové fizeni do uvedenych oddéleni pouze v pFipadé
potfeby dopInéni stavu zaméstnancl. Nabizené pozice se zverejiiuji na portalu jobs.cz,
firemnim intranetu a webovych strankach spolecnosti.

Kandidat vypIni na webovych strank&ch spoleCnosti do pfedem stanoveného
formulére (stejného jako pro uchazece do vysSich pozic) své jméno a pfijmeni, kontakt na
sebe v podobé e-mailu a telefonniho Cisla a vypise kratky prdvodni dopis. Déale musi
prilozit motivacni dopis a svij profesni Zivotopis v ¢eském a anglickém jazyce, popr. i
jakékoli daldi dokumenty, které by mohly byt prospésné pfi jeho vybéru. Zivotopis by mél
byt strukturovany.

Na zékladé posouzeni obdrzenych formulafl je kandidat(im, ktefi vyhovuji
pozadavkim spolecnosti, zaslan (zpravidla do tydne od obdrzeni Zivotopisu) e-mail, ve
kterém jsou pozvani na vybérové fizeni. To se kona prevazné ve formé pohovoru se
zéstupcem oddéleni Human Resources a manaZerem daného oddéleni. Pohovor mlize byt
doplnén testy.

Pokud bude pohovor Uspésny, stanovi se plat, domluvi se termin nastupu a vyfidi
se veskere potrebné formality.
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5.3.1.1 Pozadavky na kandidaty

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o velice rozdilné naplné prace, poZzadavky na
kandidaty se lisi.

Na nékteré posty spole¢nost poZaduje vysokoSkolské vzdélani, na jiné stai
absolvovani stfedni Skoly. Praxe v oboru je vyhodou, v mnoha pfipadech je vSak pro
ziskani daného mista nékolikaletd praxe podminkou.

Nezbytnym kritériem z(istava znalost anglického jazyka. Spole¢nost dale ocekava
od kandidat(i pIné pracovni nasazeni, organizacni schopnosti, flexibilitu, spolehlivost,
samostatnost, ochotu ucit se novym vécem, schopnost tymoveé prace, dobré komunikacéni
dovednosti, profesionalni vystupovani a znalost prace na PC. DalSi poZadavky se pak

odviji od dané pozice.
5.3.1.2 Ustni pohovor

Jako hlavni metoda pro vybér zaméstnancl do Infrastruktury podniku byl zvolen,
stejné jak u vybérového Fizeni do vysSich pozic, Ustni pohovor. Dle potfeby se uskutechuje
jedno nebo vice kol. VétSinou probiha v rozmezi 30 minut az jedné hodiny.

Na pohovoru je pfitomen zéstupce oddéleni Human Resources a manaZer
oddéleni, do kterého se kandidat hlasi. K dispozici maji informace z uchazeCova
Zivotopisu.

Struktura pohovoru je podobna jako v pohovoru na pozici Assistant. Po Gvodu a
predstaveni se prechazi ke vSeobecnym otadzkdm, praktickym otdzkdm a nékdy i ke
konverzaci v anglickém jazyce.

Pohovor miize byt také dopInén testy, ve kterych se ovéfuji pozadované znalosti a
dovednosti. Do testovaci Casti se Ffadi napf. test z anglického jazyka, préace s textem,
pfiprava PowerPointové prezentace, nebo vypracovani zadaného Ukolu v MS Word Ci
Excel, anebo také prakticka zkouska odbornych znalosti tykajicich se dané problematiky.

Ke konci pohovoru mé uchaze¢ moznost poloZit své vlastni otazky.
V pripadé vétsiho poctu kandidatl je mozné vybérové fizeni preorganizovat,

vytvorit z néj jistou formu Assessment Centra. Znamena to, Ze nejprve kandidati projdou
testovaci baterii a po vyhodnoceni vysledkll z téchto testll jsou ti s nejlepSimi vysledky
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pozvani k pohovoru se zastupcem oddéleni Human Resources a manaZzerem oddéleni, do
kterého se hlasi. Zaméreni test ani struktura pohovoru se neméni.

Stejné jak pri vybérovém Fizeni zaméstnance do vyssi pozice, i zde spole¢nost
usiluje o uzavieni pracovni smlouvy co nejdfive, proto, po vybrani vhodného kandidata,
poskytne uchaze€i nabidku v co nejkratSi mozné dobeg.

5.3.2 Vyhodnoceni VR do Infrastruktury podniku

Domnivam se, Ze spole¢nost ma vhodné nastavenu metodu vybérového fizeni do
infrastruktury podniku.

Za velky klad povaZuji variabilnost a kombinaci metod vybérového fizeni a
pritomnost alespor dvou tazatell s rdiznym zaméfenim na pohovorech.

Domnivam se pouze, stejné jako u vybérového Fizeni do vyssi pozice, ze diky
poZadavku anglického jazyka pFichdzi spoleCnost o potencialné dobré a zkuSené

pracovniky, ktefi bohuZel anglicky jazyk neovladaji.
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5.4 Dotaznikoveé Setreni

Jako zpétnou vazbu jsem zvolila dotaznikovy vyzkum. Zaméfila jsem se na
pribéh vybérového fizeni do pozice Assistant, které se tykalo absolventl vysokych skol a
bylo provedeno vroce 2009. Mohla jsem tak prostfednictvim spole¢nosti oslovit
respondenty, ktefi proSli dvoukolovym vybérovym Fizenim a navic jako absolventi
posledniho vybérového Fizeni si budou nejvice pamatovat pribéh danych kol.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméreno na uplatnéni vlastnosti, znalosti a dovednosti,
které byly provéfovany ve vybérovém fizeni, v praxi. Formulaf dotazniku je zafazen
v priloze (viz Pfiloha 1).

Dotaznikovy vyzkum byl uskute¢nén prostfednictvim spole€nosti, ktera v roce
2009 prijala 47 novych asistentl. Dotaznikd se mi vratilo 9, coz je pfiblizné 19 % z nové
nastupujicich.

Vzhledem k tomu, Ze cilova skupina (tj. novi zaméstnanci spoleCnosti na pozici
Assistant) je pomérné homogenni co do véku, vzdélani, profesnich zkuSenosti i profesniho
zaméreni (spoleCnost sama pFiznava, Ze se zaméfuje na kandidaty, ktefi maji podobny Ci
stejny profil), da se Fici, Ze se jedn& o jeji reprezentativni vzorek.

Vsichni dotazovani plisobi ve spolecnosti méné nez jeden rok. 55 % respondent(
pracuje v oddéleni Danového poradenstvi a 45 % v oddéleni Auditu.

Do spolecnosti nastoupilo 45 % dotazovanych bez praxe, 55 % dotazovanych

s praxi mimo obor. Zadny z nich nikdy nepracoval v oboru.

5.4.1 Obtiznost metod vybérového rizeni

Vsichni respondenti absolvovali dvoukolové vybérové fizeni, tedy v prvnim kole
Assessment Centre a v druhém pohovor s prfimymi nadfizenymi. V nasledujicim grafu je

zhodnoceno, ktera z metod byla pro dotazované obtizngjsi.
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Graf &. 2: Obtiznost metod VR

44,4%

B AC EPohovor Nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 44,4 % dotazovanych povaZzovalo za nejtéZsi ¢ast
vybérového Fizeni Assessment Centre, 33,3 % pohovor a 22,2 % respondentll uvedlo, Ze
nelze Fici, kterd metoda byla pro né obtiZznéjsi, protoZe kazda metoda byla jina.

Assessment Centre bylo onémi 44,4 % respondentli hodnoceno jako obtizngjsi
kvili ¢asové narocnosti. AC trvalo cely den, kdeZto pohovor v rozmezi 30 minut az jedné
hodiny. Casova naroénost se vztahovala i na udrZeni soustfedénosti po celou dobu priibéhu
Assessment Centra. DalSi pFi¢inou bylo také mnozstvi Ukold, které museli kandidati splnit.

Na ty, ktefi vnimali jako téz8i pohovor, pUsobil nejnarocnéji kontakt
s potencionalnimi pfimymi nadFizenymi, vétsi stres a nervozita. Dal$im ddvodem vnimané
VEtSi obtiZznosti pohovoru se stalo také to, Ze kandidati museli byt pohotovi a pfipraveni na
vSechny mozné situace, nemohli si rozvrhnout €as tak, jak sami chtéli, a vystupovali sami
za sebe, oproti Assessment Centre, kde pracovali ve skupinach a kde si v pisemném
projevu urcili sami, jak dlouho se kterym Gkolem budou zabyvat.

5.4.2 Vlastnosti sledované pri vybérovém rizeni a jejich uziti v praxi

Vybérové Fizeni obsahuje velice ndrofnou testovou baterii na kandidatovy

schopnosti, dovednosti a znalosti.
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V nésledujicich grafech (€. 3, 5, 6, 7, 8, 9) jsou zobrazeny znalosti, schopnosti a
dovednosti, které byly dle respondent(i sledovany pfi vybérovém Fizeni a jejich vnimané
VyuZziti v praxi.

Prvni graf zndzorfuje znalosti a dovednosti, které umoZiuji zvladnout odbornou,
technickou a analytickou Cast prace, jako je logika, analytické mysleni, pamét, prace s
Cisly a odborné znalosti. Dal$i grafy se tykaji mezilidskych vztahll a schopnosti,
dovednosti a vlastnosti stimto tématem souvisejicich (komunikace, schopnost prace
v tymu, asertivita, emocni a socialni inteligence, schopnost argumentace, komunikativnost
a vadéi schopnosti). Do nasledujici skupiny jsou pak zafazeny vlastnosti, které by mél
kandidat na danou pozici mit a které by mu mély pomoci v profesnim rozvoji. Posledni,

samostatnou kategorii je pak pouZivani anglického jazyka.

Pro vétsi pfehlednost jsem k sobé pfifadila odpovéd tykajici se provéfeni daného
atributu ve vybérovém fFizeni (znazornéno v 1. sloupci) a jeho nasledné vyuZiti v praxi
(2. sloupec). Diky tomu si lze Iépe pFedstavit, které provéfované vlastnosti, schopnosti a

dovednosti jsou zaméstnanci vyuzZivany v praxi a které naopak vyuzivany nejsou.

54.2.1 Odborna, technicka a analyticka ¢ast

VSichni respondenti uvedli, Ze pfi vybérovém fizeni byla provéfena jejich logika,
analytické mysleni, pamét a prace s Cisly. V Assessment Centre jsou tyto dovednosti
prozkouSeny pomoci testd, které se na né zaméfuji. Z grafu ¢. 3 je patrné, Ze také vsech
100 % respondentll pouzivd ve své profesi analytické mysleni a praci s c¢isly, 89 %
respondentl uziva logiku a pouze 67 % respondentl potiebuje ke své praci i pamét.
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Graf ¢. 3: Vlastnosti sledované pfi VR a jejich vnimané vyuziti v praxi 1 (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zajimavy vysledek vySel u odbornych znalosti. ACkoli by mély byt ovéfeny
v pohovoru s manaZery oddéleni, do kterého se kandidati hlasi, Zadny z respondentl
neuvedl, Ze by ztéchto znalosti byl pfi vybérovém fFizeni provéren, presto jich 89 %
odborné znalosti ve své naplni prace vyuzivd. Domnivam se, Ze toto neprovéreni
odbornych znalosti miZe byt zplsobeno nékolika divody. Vzhledem k tomu, Ze do téchto
pozic se hlasi prevazné absolventi vysokych Skol ekonomického zamérfeni, spolecnost
povazuje za samoziejmeé ekonomické vzdélani. Navic take pocita stim, Ze jejich
potencialni zaméstnanci si odbornéjsi znalosti potfebné pro vykon svého povolani osvoji
béhem uvodniho Skoleni a nasledného zapracovdvani se v prvnich mésicich. DalSi
mozZnosti je to, Ze kandidati nemuseli otdzky na odborné znalosti vnimat jako ,,odborné®.
UZ z charakteru dané prace vyplyva i nutnost celoZivotniho vzdélavani, zaméstnanci musi

projevit ochotu u€it se novym vécem a vzdélavat se v dané oblasti.

5.4.2.2 Predpoklady k tymové spolupréci

Protoze velka Cast Cinnosti v dané profesi spoCiva ve spolupréci s jinymi lidmi a

komunikaci s nimi, je vybérové fizeni na tyto schopnosti také zaméfeno. Respondenti
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nejprve uvedli, zda pracuji samostatné €i v tymech, a nasledné se zaobirali vlastnostmi,
které byly podle nich ve vybérovém Fizeni testovany a které dale vyuZivaji ve svém
profesnim Zivoté.

Graf ¢. 4 ukazuje, Ze Zadny z respondentl nepracuje jen samostatné, vsichni travi
alespori polovinu svého Casu s jednou Ci vice osobami. Konkrétné 44,4 % dotazovanych
uvedlo, Ze prevazné pracuji vtymu, ktery ma maximalné pét ¢lenl, 44,4 % uvedlo, Ze
polovinu ¢asu pracuje samostatné a polovinu v tymu a 11,1 % respondentd pracuje hlavné
ve dvojici. Zadny z nich nevykonavé svou préci pouze samostatng, co? je jeden z divodi
(kromé napf. jednéni s klienty), pro€ spole¢nost mezi kandidaty na budouci zaméstnance

cilené vyhledava osoby schopné koexistovat s ostatnimi.

Graf €. 4: Tymova prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Za predpoklad Uspé3né a efektivni spoluprace s kolegy v tymu a komunikace mezi
nimi lze povazovat nejen dobrou komunikativnost, ale i schopnost argumentace a
asertivitu. Pro dalSi rozvoj kariéry jsou také dilezité vidci schopnosti. V nasledujicich
dvou grafech je vyjadreno, zda a do jaké miry byly tyto vlastnosti a schopnosti
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respondenty vnimany jako ovéfované a do jaké miry jsou jimi uzivany pfi vykonu jejich
povolani.

Pro organizaci je dilezitd komunikativnost kandidata, ktery je zpUsobily se na
zakladé této svoji schopnosti s ostatnimi kolegy dorozumivat a pfedévat jim informace.
Tak to ostatné vnimaji i sami dotazovani, protoZe vSichni komunikativnost v préci
vyuZzivaji, ackoli 11 % se zdalo, Ze tato jejich schopnost ve vybérovém fFizeni nebyla
provérena.

78 % dotazovanych pak uvadi, Ze vybérové fizeni bylo zaméfeno na komunikaci
(pFedavani informaci), kterou pritom v praxi vyuziva 89 % dotazovanych.

Graf ¢. 5: Vlastnosti sledované pfi VR a jejich vnimané vyuziti v praxi 2 (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

ProtoZe nejlépe se spoluprace a komunikace s ostatnimi pozna z prace v tymu, je
jeden z Usekd Assessment Centre zaméfen pravé na tuto problematiku. Reseni zadaného
ukolu ve skupiné probiha vzdy aZ ve druhé Casti Assessment Centra, kdy jsou kandidati jiz

mirné unaveni, odhazuji strojenost a zaCinaji se chovat prirozené.
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Z grafu €. 5 tedy logicky vyplyva, Ze vSichni dotazovani museli pfi vybérovém
fizeni pracovat s ostatnimi kandidaty v tymu. VSech 100 % dotazovanych také ve svém
profesnim Zivoté spolupracuje s ostatnimi kolegy (viz graf €. 4).

78 % vyuZiva ve vykonadvani své prace schopnost argumentace, kterou predtim
vSichni vyuZzili v pribéhu vybérového Fizeni, jak ukazuje graf ¢. 6. U 22 % respondentd,
ktefi vyuziti schopnosti argumentace v praxi neuvedli, to mdze byt zplsobeno jejich
povahovymi rysy, kdy pfijali roli ,uednika“ a spiSe se uci od zkusengjSich kolegl a
pravdépodobné zatim nemaji dlivod prosazovat své nazory nebo pfistup k problému.

Se schopnosti efektivni argumentace Uzce souvisi asertivita (znazornéna
v nasledujicim grafu). 67 % respondent( uvadi, Ze ji ve svém povolani vyuziva, ale pouze
33 % respondentl se domniva, Ze na ni byl ve vybérovém Fizeni také kladen zfetel.

Graf ¢. 6: Vlastnosti sledované pfi VR a jejich vnimané vyuziti v praxi 3 (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Pfestoze hodnotitelé sleduji jednani jedincl ve skupinkach, a to vcetné
projevovani pripadnych vidcich schopnosti (napf. to, Ze se nékdo chova dominantné, miize
a nemusi byt projevem vidcich schopnosti — tim mize byt naopak usmérnéni pfilis

dominantniho kolegy ve skupince), jen 22 % respondentd si je tohoto pocinani védomo,
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navic pouze 11 % z nich uvadi, Ze vid¢i schopnosti ve své profesi vyuziva. Mlze to byt

zplisobeno i tim, Ze kandidati zastavaji nejnizsi moznou pozici v hierarchii spole¢nosti, kde

je tfeba uplatiiovat jiné vlastnosti nez vid¢i schopnosti.
5.4.2.3 Vlastnosti potfebné v naplni prace

Kandidat plsobici na pozici asistenta v dané organizaci by mél mit urcité
vlastnosti a dovednosti, které by mu mély pomoci splfiovat jeho naplfi prace a po néjaké
dob& umoznit i rozvoj jeho kariéry. Nékteré z téchto vlastnosti, schopnosti a dovednosti

jsou uvedeny v nasledujicich dvou grafech.

Graf €. 7: Vlastnosti sledované pfi VR a jejich vnimané vyuZiti v praxi 4 (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vlastnosti a schopnosti vgrafu €. 7 jsou hodnotiteli v Assessment Centru
testovany v tzv. press-testu, ktery je zaméfen na schopnost pracovat pod tlakem, vytrvalost
a prizplsobivost novym vécem (v press-testu testovano prostrednictvim nékolika rychlych

po sobé jdoucich zmén zadani).
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Vsichni uvadéji, Zze ve své profesi potfebuji umét pracovat pod tlakem (v profesi
auditora Ci danového poradce je tato schopnost v urcitych obdobich roku velmi prospésna),
ackoli jejiho provéreni ve vybérovém fizeni si je védomo 89 % dotazovanych. Organizaci
svého Casu vyuziva v praxi 89 % dotazovanych a z téchto dotazovanych si 67 % mysli, Ze i
tato dovednost byla ve vybérovém Fizeni ovéfovana.

Naopak pouze 22 % respondentl vnimalo, Ze byla pfi vybérovém fizeni
prozkoumana jejich flexibilita, a jen 11 % se domniv4, Ze byla otestovana jejich vytrvalost.
Presto obé tyto vlastnosti 89 % dotazovanych v praxi vyuZiva. Takto nizké procento
vniméni je celkem pochopitelné, nebot’ obé vlastnosti se provéfuji béhem celého
Assessment Centre a dotazovani si ani nemuseli uvédomit, Ze jsou tyto jejich vlastnosti

testovany.

Graf €. 8: Vlastnosti sledované pfi VR a jejich vnimané vyu?Ziti v praxi 5 (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zodpovédnost se da za kratky ¢asovy Usek jen téZzko zméFit. Pravdépodobné proto
si zadny z dotazovanych nebyl védom toho, Ze by se tato vlastnost néjakym zplisobem ve
vybérovém fFizeni projevila. Presto jich 78 % uvadi, Ze ji ve svém profesnim Zivoté

vyuZzivaji. Ur€itd mira zodpovédnosti, at’ uz vétsi ¢i mensi, je potfebna v jakékoli naplni
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prace (préci auditora i dariového poradce nevyjimaje). Diky tomu je zajimavym zjisténim
to, Ze zbylych 22 % neuvedlo, Ze by zodpovédnost pfi vykonu své prace vyuZivali.
Respondenti jsou na pozici Assistant, tedy na nejnizsim stupni v hierarchii, je tedy mozné,
ze se nedomnivaji, Zze by dostavali tak dllezité Ukoly, pfi jejichz plnéni by byla
zodpovédnost potiebna.

VSichni respondenti ale pfiznavaji, Zze jsou ve vykonu svého povolani peclivi,
ackoli 44 % zucastnénych dotaznikového Setfeni se nedomniva, Ze jejich pe€livost byla pFi
vybérovém fizeni testovana. Peclivost, spole€né se zodpovédnosti, jsou vlastnosti, které se
daji jen téZzko ohodnotit. Pfesto jsou to jedny z nejdilezitéjSich vlastnosti, které by mél
Clovék, ktery pracuje v danych oblastech, mit.

Cilevédomost je dle mého ndzoru zaleZitosti kazdeho jedince, zda se chce ve
svem povolani uplatnit a vybudovat si kariéru Ci nikoli. Pfesto pfedpokladam, jiz vzhledem
k dfive zmifovanému kariérnimu rdstu (viz obrazek ¢. 1: Kariérni rdst), Ze stimto
postupem kazdy zameéstnanec sezndmeny s firemnimi postupy pocCitd a navic Ze i
spolecnost zajima, zda jeji potenciondlni zaméstnanec chce ve firmé setrvat, aby do néj
mohla investovat néklady na vzdélani.

Kreativita u auditora neni vzhledem k jeho naplni prace tak dlezita vlastnost,
zato danovy poradce Ci poradce v oblasti Fizeni rizik nebo financni poradce mohou toto
nadani pri své praci upotfebit. Nelze se proto divit, Ze pouze 11 % respondentl se
domniva, Ze pfi vybérovém Fizeni byla jejich kreativita testovana a 33 % dotazovanych

uvadi, Ze ji ve svém pracovnim Zivoté vyuZziva.
54.2.4 Vyuziti anglickeho jazyka v praxi

Znalost anglického jazyka je nezbytnym poZadavkem pro pfijeti do spoleCnosti a
jeji ovéreni tudiz i nedilnou soucasti vybérového Fizeni. Vzhledem k této skutecnosti jsem

se dotézala na etnost uzivani anglického jazyka pfi vykonavani pracovni ¢innosti. Cetnost

je zndzornéna v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 9: Cetnost vyuziti anglického jazyka v praxi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak lze vidét vgrafu €. 9, vSichni respondenti odpovédéli, Ze anglicky jazyk
vyuzivaji denné. UzZ jen z toho dlivodu, Ze spolecnost je mezinarodniho charakteru, veskeré
interni dokumenty a nékteré programy a databdze jsou vedeny v anglictingé, zaméstnanci
pracuji na mezindrodnich projektech a ucCastni se regionalnich 3koleni, nemluvé o
komunikaci s kolegy ze zahrani¢nich kancelafi, pop¥. anglicky mluvicimi klienty, povazuji
za spravné a smysluplné pro budouci plsobeni ve spole¢nosti, Ze organizace zaméfila

jednu Cast vybérového fizeni pravé na testovani znalosti anglického jazyka.
5.4.2.5 Provéreni predpokladd
Zavéretna otazka v dotazniku se tazala respondent, na kolik procent se oni sami

domnivaji, Ze vybérové Fizeni provéfilo jejich pfedpoklady na danou pozici. Vysledky jsou

znazornény v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 10: Provéreni predpoklad(l
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V tomto grafu se 44,4 % dotazovanych usneslo, Ze vybérové Ffizeni provéfilo
jejich predpoklady na danou pozici od 60 % do 70 %, dalSich 44,4 % dotazovanych se
domniva, Ze vybérové fizeni mé vypovidaci schopnost v rozmezi od 70 % do 80 % a 11 %
respondentl si dokonce mysli, Ze jejich schopnosti byly otestovany od 80 % do 90 %.

Interni prlizkum spolecnosti vSak ukazal, Ze vypovidaci schopnost Assessment
centra je 75 % a validita pohovoru pak 17 % (viz graf €. 1: Validita Assessment centre).
Vezmeme-li toto v Gvahu a porovname-li obé dvé schémata (validitu metod vybérového
fizeni dle spole¢nosti a procentni provéreni predpokladli z dotaznikového Setfeni), zjistime,
Ze se jedna o témér ty samé vysledky, i kdyZ podle respondent(i neni vypovidaci schopnost

pouZzitych metod vybérového Fizeni tak vysoka.
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5.5 Shrnuti a vyhodnoceni

Vybérové fizeni ve spoleCnosti je tvofeno dvéma koly — Assessment Centrem a

pohovorem s pfimymi nadfizenymi.

Assessment Centre je pro organizaci vyhodné hned z nékolika dlivodd. Je méné
¢asové, organizacné a administrativné narocné, porovnava vice kandidat(i najednou, pro
vsechny uchazece jsou pFipraveny stejné podminky, stejné testy a nemize se tedy stat, Ze
by byl néktery z nich znevyhodnén. Délka Assessment Centra rovnéz zajisti pfirozenost
kandidatd.

Za velky klad povazuji pfitomnost nékolika hodnotiteld a jejich odlisné zaméreni
(manazZer daného oddéleni a Human Resources Specialist), protoZe hodnoti uchazece
z nékolika stranek a Ghld pohledu. Vice hodnotitelll se Iépe vyhne halo efektu.

Domnivam se také, Ze zvoleni Assessment Centra jako jednoho kola vybérového
fizeni posiluje image spole¢nosti. Assessment Centre patfi mezi ojedinélé moderni metody,
vyznaCuje se vysokou validitou a takto efektivné fungujici metoda podporuje image
organizace na verejnosti.

Zadani pisemnych test(l vypracovava firmé externi agentura. Mohlo by se stat, Ze
ty samé testy poskytne vice firmam a tudiz je mozné, Ze by se s nimi kandidati setkali pfi

jinych vybérovych Fizenich a méli tak oproti ostatnim uchaze¢im vyhodu.

Po Uspésném absolvovani Assessment Centra se kandidat zucastni pohovoru
s potencidlnimi pfimymi nadfizenymi. Jedna se o jiné manaZery nez ty, ktefi byli pFitomni
jako hodnotitelé v Assessment Centru.

Vzhledem k tomu, Ze s kandidatem mluvi jeho potencidlni nadfizeni, mohou si
posléze vybrat toho, s kym se jim bude nejlépe spolupracovat.

Uchaze€ zde prezentuje sam sebe, pFi pohovoru je vSak tfeba brat na zfetel to, ze
kandidat ma mnoho moZznosti, jak se na pohovor pfipravit. VV dnesni dobé existuje hodné
prirucek i rad na internetu, které informuji o tom, co Ize od pohovoru ocCekévat, jak se na
ném chovat, jaké jsou nejcastéji kladené otdzky apod. Stejné pokyny existuji samoziejme i
k chovani na Assessment Centru, jak jsem se ale jiz zminila vy3Se, dlouha doba trvani
postupem ¢asu zpUsobi, Ze z kandidata opadne umélost a zacne se chovat prirozeng, ¢ehoz

nelze pfi pohovoru diky kratké dobé jeho trvani dosahnout.
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| pfesto je ale uchazeCova priprava vnimana kladné, kandidat projevuje zajem o
organizaci a snahu pfi pohovoru uspét. Také to, Ze byl vybran z kandidatd Assessment
Centra, eliminuje béZné chyby tykajici se vybérovych fizeni, kterd pouZivaji jako metodu
pouze prijimaci pohovor. Uspésné absolvovani Assessment Centra svéd&i i o jeho
kvalitach, které se daji vyuzit v budoucnu.

Pro spole¢nost je dilezita znalost anglického jazyka. Jeji testovani tvori nedilnou
soucast vybérového Fizeni, jak v Assessment Centru (pisemna ¢ast), tak pfi pohovoru (Ustni
cast).

Vzhledem k charakteru spolecnosti poskytovanych sluzeb (audit, dafové
poradenstvi, finan¢ni poradenstvi, Fizeni rizik a poradenskych sluzeb) se ve vybérovém
fizeni (konkrétné v AC) jevi jako velmi vhodna Cast s vykonovymi testy zamérenymi na
logiku, praci s Cisly a analytické schopnosti.

Stejné tak vhodné je zarazeni press-testu, ktery zkouma uchazeCovu schopnost
pracovat pod tlakem a to, jak umi zachazet s Casem. Ackoli vSechny tyto atributy se daji pfi
testu hodnotit, musime si uvédomit, Ze velky stres je uméle vyvolan pouze na kratkodoby
¢asovy Usek a kandidat vi, Ze po urcité dobé odezni. M(iZe proto napnout viechny své sily,
aby tuto pfekazku prekonal. Press-test umoziiuje tedy zadavatellim zjistit, jak se kandidat
vyporada s kratkodobou, ale velmi stresujici situaci, kdy je tfeba rychle se rozhodnout a
spravné reagovat.

Dalezité je ale i to, jak se uchaze¢ vyporada se stresem a Casovym tlakem po delsi
dobu. Tyto schopnosti Ize sledovat a hodnotit béhem celého vybérového fizeni.

Stejné tak se da pfi vybérovém Fizeni do jisté miry hodnotit kandidatova flexibilita
a vytrvalost. Z chovani a vykonl kandidata v Assesment Centra lze predikovat i jeho
chovani a Groven vykon( v zaméstnani. Moznosti zkoumat vyse uvedené schopnosti jsou
zde, diky omezenému Casovému Useku, ale do ur€ité miry omezené. Na druhou stranu ale
neexistuje metoda vybérového Fizeni, ktera by dokonalejsi hodnoceni vySe uvedenych
vlastnosti u velkého mnoZzstvi kandidatd umoznila. Od toho je zkuSebni doba.

Soucasti pracovni Cinnosti je také préce vtymu, proto lIze za pfihodny prvek
vybérového fizeni povaZovat také tymové feSeni problému, ve kterém se musi kandidati
»popasovat* s ostatnimi uchazeCi o dané misto, spolupracovat snimi a dojit

k uspokojivému vysledku.
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Na zékladé zjisténych informaci jsem se pro lepSi prehlednost rozhodla provést
SWOT analyzu (viz tab. ¢. 1). SWOT znamena zkratku pro vnitfni silné (strengths) a slabé
(weaknesses) strdnky podniku a prileZitosti (opportunities) a ohroZeni (threats)
identifikované ve vnéjSim prostfedi podniku. Jejim G€elem je zaméfFit se na vyzdviZeni téch
stranek, které maji strategicky vyznam.(TICHA, HRON, 2003)

Tabulka €. 1: SWOT analyza

Silné stranky (strengths) Slabé stranky (weaknesses)

S1: Provéfeni anglického jazyka slovemi | W1: Malo zamérené na odborné znalosti

pismem W?2: Pokud méa kandidat Spatny den,
S2: Vyhnuti se halo efektu nemusi se mu AC podafrit a dalsi
S3: Vhodné prozkoumani pfedpokladdi pro moZnost ma zase az za rok.

tymovou spolupréaci (AC)

S4: Vétsi délka trvani umozni kandidaty
Iépe poznat (AC)

S5: Lepsiho srovnani mezi nékolika
kandidaty najednou (AC)

S6: Méngé asove i finanéné nakladné

PFileZitosti (opportunities) Ohrozeni (threats)

O1: Zvyseni prestize firmy T1: Externiagentura mize dodat testy

pouZivané v AC i jinym firmam

Po provedeni fizenych rozhovord, prostudovani internich materialdi vztahujicich
se k vybérovému Fizeni ve spoleCnosti a zpracovani dotaznikového Setfeni jsem dospéla
k zavéru, Ze organizace ma vhodné nastaveny systém vybérového Fizeni na pozici
Assistant.

Doporucila bych se pouze vice zaméfit na odborné znalosti kandidat(i, napr.
zafazenim kratkého testu na odborné znalosti tykajici se dané pozice do dopoledni Casti
Assessment Centra.

Novi zaméstnanci sice prochazeji Gvodnim skolenim, které trva Sest tydnl, a na
kterém si je spolecnost proskoli tak, jak potfebuje, aby zaméstnanci vykonavali pFidélenou
praci, presto se vSak jedna o specializované pracovni ¢innosti, které se bez odbornych
zéklad( neobejdoul.
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6. Zaver

Diplomova prace se zaméfila na provedeni analyzy systému vybéru zaméstnanc(
ve zvoleném podniku a na navrhnuti jeho pfipadnych zmén. K tomuto Gcelu byla vybrana
spolecnost patfici do Velké ¢tyrky. SpoleCnost nechtéla byt jmenovéna, proto jsem ji pouze
obecné popsala. V Ceské republice mé v soucasné dobé organizace 850 zaméstnanc(.

Nejdfive bylo potfeba nastudovat si zakladni teoretické poznatky o vybérovém
procesu, zdrojich pracovnikll a metodach vybéru pracovnikd. Poznatky jsou shrnuty

v literarnim pfehledu této prace.

Na z&kladé teoretickych znalosti a informaci o firmé byly vypracovany otazky
k fizenému rozhovoru s Human Resources Specialist dané organizace. Ten byl doplnén
e-mailovou korespondenci a telefonnimi hovory. Rizeny rozhovor mél za kol analyzovat
systém vybéru zaméstnancl ve spolecnosti. K doplnéni mi byly poskytnuty nékteré

materialy podniku a vysledky dotaznikového Setfeni.

Spole€nost rozliSuje tfi druhy vybérového fizeni. Prvnim znich je vybér
zaméstnancl do pozice Assistant, dalsi se tyka vybéru zaméstnancl do odpovédngjsich
pozic a teti ¢ast se zabyva vybérem zaméstnanct do tzv. Infrastruktury podniku.

Pravé proto, Ze spolecnost preferuje vychovani svych vlastnich zaméstnancl a
vénuje znacné Usili vybéru zaméstnancli do pozice Assistant (nejnizsi pozice v hierarchii
kariérniho rlistu), zaméfila jsem se prevazné na pribéh vybérového Fizeni tykajici se této
pozice. Jako zpétnou vazbu jsem zvolila dotaznikové Setfeni, které zkoumalo uplatnéni

vlastnosti, znalosti a dovednosti, které byly provéfovany ve vybérovém Fizeni, v praxi.

Vybérové Fizeni na pozici Assistant je dvoukolové. V prvnim kole musi projit
uchazeCi Assessment Centrem a pokud ho Uspédné absolvuji, jsou pozvani do druhého
kola, coz je pohovor s manazery oddéleni, do kterého se hlasi.

Assessment Centre bylo zvoleno diky velké procentudlni pravdépodobnosti
Uspéchu prijeti pravého kandidata a také kvili tomu, Ze zvladne provéfit nékolik uchazed,
se stejnym ¢i podobnym profilem a obdobnymi predpoklady pro danou pracovni pozici,

najednou.
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Assesment centre probiha v ¢eském jazyce, dopoledne absolvuji uchazeci test z
anglického, pfipadné némeckého jazyka, esej v Ceském nebo slovenském jazyce a
vykonové testy. Interaktivni Cast se sklada ze skupinovych a individualnich modelovych
uloh. Mezi skupinami se pohybuji ¢tyfi hodnotitelé, ktefi pozoruji, jak si kandidati se
zadanym problémem poradi.

Na pohovor zve organizace uchazeCe po Uspésném zvladnuti Assessment Centra.

Jsou na ném pfitomni dva manaZefi oddéleni, jeZ budou pfipadnymi nadfizenymi
kandidata. Jedna se ale o jiné manaZery nez ty, ktefi se G€astnili Assessment Centra. Tito
maji k dispozici uchazecdv Zivotopis a podklady od hodnotitel(l z Assessment Centra.

Pohovor se sklada ze vSeobecnych otazek, praktickych otazek, konverzace
v anglickém jazyce, popripadé se jeSté mohou manaZefi zaméfit na zakladé doporuceni na
konkrétni pfipad z Assessment Centra. Ke konci pohovoru méa uchaze¢ moznost poloZzit
sve vlastni otazky.

Finalni rozhodnuti o prijeti kandidata ¢ini manaZefi vedouci pohovor.

Po provedeni vyzkumu systému vybéru zaméstnanctl, vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a sestaveni SWOT analyzy jsem dospéla k zavéru, Ze organizace ma vhodné
nastaveny systém vybérového Fizeni na pozici Assistant.

Assessment Centre je pro organizaci vyhodné hned z nékolika dlivodd. Je méné
¢asové, organizacné a administrativné narocné, porovnava vice kandidat(i najednou, pro
vsechny uchazece jsou pFipraveny stejné podminky, stejné testy a nemize se tedy stat, Ze
by byl néktery z nich znevyhodnén. Délka Assessment Centra rovnéz zajisti pfirozenost
kandidatd.

Za velky klad povazuji pritomnost nékolika hodnotitelll a jejich odlisné zaméfeni
(manazZer daného oddéleni a Human Resources Specialist), protoZe hodnoti uchazece
z nékolika stranek a Ghld pohledu. Vice hodnotitelll se Iépe vyhne halo efektu.

Domnivam se také, Ze zvoleni Assessment Centra jako jednoho kola vybérového
fizeni posiluje image spole¢nosti. Assessment Centre patfi mezi ojedinélé moderni metody,
vyznaCuje se vysokou validitou a takto efektivné fungujici metoda podporuje image
organizace na verejnosti.

Zadani pisemnych test(l vypracovava firmé externi agentura. Mohlo by se stat, Ze
ty samé testy poskytne vice firmam a tudiz je mozné, Ze by se s nimi kandidati setkali pfi

jinych vybérovych Fizenich a méli tak oproti ostatnim uchaze¢im vyhodu.

7



Vzhledem k tomu, Ze pfi pohovoru s kandidatem mluvi jeho potencialni nadfizeni,
mohou si posléze vybrat toho, s kym se jim bude nejlépe spolupracovat. To, Ze uchaze¢
postoupil z Assessment Centra, eliminuje béZné chyby tykajici se vybérovych fizeni, kterd

pouZzivaji jako metodu pouze pfijimaci pohovor.

Ve vybérovém fizeni na pozici Assistant bych se pouze doporucila vice zaméfit na
odborné znalosti kandidatl, napf. zafazenim kréatkého testu na odborné znalosti tykajici se
dané pozice do dopoledni ¢asti Assessment Centra.

Novi zaméstnanci sice prochazeji Gvodnim Skolenim, které trva Sest tydnl, a na
kterém si je spolecnost proskoli tak, jak potfebuje, aby zaméstnanci vykonavali pFidélenou
praci, presto se vSak jedna o specializované pracovni ¢innosti, které se bez odbornych

zéklad( neobejdoul.

Vybérové Fizeni do vysSich a odpovédnéjSich pozic probiha formou pohovoru.

Ustni pohovor probiha za pfitomnosti Human Resources specialist a manazera
daného oddéleni, popr. partnera spole€nosti. Pohovor ma stejnou strukturu jako pohovor na
pozici Assistant.

Spole¢nost mé dle mého nadzoru vybranou vhodnou metodu pro vybérové Fizeni
do odpovédnéjsi pozice. Lze predpokladat, Zze do téchto funkci se bude hlasit mnohem
méné kandidatli nez do pozic Assistant, proto zde staci jako vybérova metoda pohovor.

Za klad povazuji pritomnost vice tazatelll, jejich odlisné zaméreni a vyssi funkce.
Domnivam se ale, Ze diky pozadavku anglického jazyka pFichazi spole€nost o potencialné

dobré a zku3ené pracovniky, ktefi bohuZel anglicky jazyk neovladaji.

Infrastrukturou jsou minéna vSechna oddéleni, ktera se zabyvaji podporovanim
ostatnich oddéleni a zabezpecuji hladky chod spole¢nosti.

Metody vybérového Fizeni se zde kombinuji, zaméstnanci se pfijimaji na zakladé
jednoho ¢i vice pohovori (stejna struktura jako pohovory v predchozich dvou vybérovych
fizenich) doplnénych testy, nebo urcitou formou AC.

| vtomto pripadé se domnivdm, Ze spoleCnost ma prihodné nastavenu metodu
vybérového Fizeni do infrastruktury podniku.

Vhodna je variabilnost a kombinace metod a pritomnost alespon dvou tazateld

s rliznym zaméfenim na pohovorech.
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Myslim si, Ze, stejné jako u vybérového Fizeni do vyssi pozice, spolecnost diky
pozadavku anglického jazyka pfichazi o potencidlné dobré a zkuSené pracovniky, ktefi

anglicky jazyk neovladaji.

Cilem diplomové prace bylo provést analyzu vybéru zaméstnancli ve zvoleném
podniku a navrhnout jeho pfipadné zmény.

Systém vybéru zaméstnancl v dané spolecnosti jsem popsala, analyzovala a
zhodnotila jako velmi vhodné nastaveny.

Jak jsem se ale jiz zminila v Gvodu, domnivam se, Ze ani vhodné nastavenym
vybérovym Fizenim proces vybéru pracovnik( nekonéi.

Ackoli se se zvolenymi metodami zvySila pravdépodobnost spravného vybéru
pracovnika, hraje zde wvelkou roli i lidsky faktor. A to, jak se pracovnik projevi
v zaméstnani, ukaze az zkuSebni doba.

Dalezité je pracovniky sledovat, nejen kvlli tomu, aby se zjistilo, jak se szili
s firemni kulturou, ale také proto, aby se rozpoznaly a nasledné eliminovaly pfipadné

chyby vzniklé ve vyb&rovém Fizeni.
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PFiloha 1. Z&Kladni otazky Kk Fizenému rozhovoru sHuman Resources Specialist

1)

2)
3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)
10)

11)

12)

13)

14)

15)

16)
17)

spolecnosti

Jakymi zplsoby oslovujete potencionalni zajemce o praci? Spoléhate na svoji dobrou
povest?

Jak Casto tyto Cinnosti provadite?

Jak Casto vypisujete vybérova fizeni?

Podle kterych parametril zvete kandidaty na vybérové Fizeni?

Davate prednost internim nebo externim uchaze¢tim? Pokud vlastnim zaméstnanctim, musi
znovu projit vybérovym fizenim?

Kdo vypracoval metody vybéru zaméstnanc(i?

Pro€ jste zvolili jako metodu vybérového fizeni pravé Assessment Centre?

MuZete mi tuto metodu podrobngji popsat?

Pro¢ mate u testli zvoleno zrovna toto poradi?

Je mozné prijmout nékoho, kdo jednu nebo vice Casti hodné pokazil, ale v jinych
exceloval?

Jaké je sloZeni ,,zkuSebni komise“, tedy lidi, co na AC dohliZeji, vedou pohovory,
rozhoduji o vybéru zaméstnancli — jsou to ti sami lidé nebo rozhoduje nékdo jiny na
zékladé obdrzenych posudki?

Jak se na vybéru zaméstnancl podili jejich budouci pfimi nadfizeni?

Jaké charakterové vlastnosti uchazecl preferujete? Davate prednost rliznorodosti povah,
nebo jste zaméreni na urCity druh lidi?

Co Vas zajima v osobnich pohovorech?

Jak moc by si pokazil dojem kandidat, ktery by pfisel nevhodné obleceny? (sluzby jsou
zaméfeny na jednani s lidmi, zaméstnanci musi reprezentovat firmu, je to soucasti firemni
kultury?)

Jakym zplsobem vybirate zaméstnance do odpovédnéjsich pozic?

Jakym zplisobem vybirate zaméstnance potfebné k béznému provozu firmy?



Priloha 2. Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Alena Tlamsova a v soucasné dobé zpracovavam diplomovou praci na téma ,,MoZnosti
vybéru zaméstnancli*“. Chtéla bych Vas pozadat o anonymni vyplnéni tohoto dotazniku, ktery by
mél poslouzit k analyze vybéru zaméstnancl ve Vasi spolecnosti.

Dotaznik by Vam nemél zabrat vice neZ 10 minut. Je mozné zaSkrtnout vice odpovédi.

Pfedem Vam za vyplnéni dotazniku dékuji.

Jsem muz /zena

1. V KPMG pracuji

a. Méné nez 1 rok c. 3az5let
b. 1 az 3 roky d. Déle jak 5 let
2. Do spoleCnosti jsem nastupoval(a)
a. Bez praxe c. S 1-2roky praxe v oboru
b. S praxi mimo obor d. S viceletou praxi v oboru

3. Uchazel(a) jsem se:
a. O pozici Assistant
b. O pozici v hierarchii firmy vy3si nez Assistant
c. O pozici do ,,Infrastruktury*

4. Ve spolecnosti plisobim v oddélent:
a. Audit d. Financni poradenstvi
b. Danove poradenstvi e. V jiném (prosim, uvedte v jakém):
c. Rizeni rizik a poradenskeé sluzby

5. Prevazné pracuji:

a. Samostatné d. V tymu nad 5 osob
b. Ve dvojici e. Polovinu Casu samostatné a polovinu
c. Vtymudo 5 osob v tymu

6. Jako vybérové fizeni do spolecnosti jsem absolvoval(a):
a. Assessment centre c. AC i pohovor
b. Pohovor d. Jind mozZnost (prosim, uvedte jaka):

7. Pfisvé praci pouzivdm anglicky jazyk:
a. Denné d. Neékolikrat do roka
b. Alespon jednou tydné e. Nepouzivam
c. Neékolikrat za mésic

8. O kterych z téchto vlastnosti, znalosti a dovednosti se domnivéate, Ze byly provéfovany pfi
vybérovém Fizeni:

a. Logika g. Schopnost prace v tymu

b. Analytické mysleni (spolupréce)

c. Pamét h. Asertivita

d. Flexibilita I.  Schopnost argumentace

e. Komunikace J. Time management

f. Préce s Cisly k. Schopnost pracovat pod tlakem



I.  Odborné znalosti p. Komunikativnost
m. Zodpovédnost g. Cilevédomost

n. Peclivost r.  V0d¢i schopnosti
0. Vytrvalost s. Kreativita

9. Které z téchto vlastnosti, znalosti a dovednosti pouzivate pfi vykonu své prace?

a. Logika J.  Time management

b. Analytické mySleni k. Schopnost pracovat pod tlakem

c. Pamét I.  Odborné znalosti

d. Flexibilita m. Zodpovédnost

e. Komunikace n. Peclivost

f. Préace s Cisly 0. Vytrvalost

g. Schopnost prace v tymu p. Komunikativnost
(spoluprace) g. Cilevédomost

h. Asertivita r.  V0d¢i schopnosti

I.  Schopnost argumentace s. Kreativita

10. Bylo pro Vas obtizngjsi absolvovani AC nebo pohovoru a pro¢?

11. Na kolik procent se domnivate, Ze vybéroveé fizeni provérilo vase pfedpoklady na danou pozici?

a. (0;10> f. (50;60>
b. (10;20> g. (60;70>
c. (20;30> h. (70;80>
d. (30;40> i. (80;90>
e. (40;50> j- (90;100>

Jesté jednou Vam dékuji za odpovédi na vySe uvedené otdzky a preji pekny den.

Alena Tlamsova






