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ABSTRAKT

Tato bakaléskd prace je zakhena na problematiku vgbovych fizeni z pohledu
personalisi samotnych. Teoretick&st popisuje problematiku tykajici sizeni lidskych
zdroji, obecwji napt. personalni Utvar samotny nebo konkégtee zamndienim na vybro-
vé fizeni a izné metody vyéru. Empirickacast je ¥novana kvalitativnimu vyzkumu,
ktery je zamdien na rozhovory s personalisty a jejich vlastnZp@ni a vnimani vyyo-
vych tizeni, posuzovani uchaZeci svych vlastnich schopnosti. Cilem prace je zjisti

a interpretovat zazitky a dojmy persondlisbuvisejici s vygrovymfizenim.

Kli¢ova slova: personalista, lidské zdrdjeeni lidskych zdrdj, uchazeé, vybérovéiizeni,

vybérové pohovory, vytrové metody

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the issue ofldieSelection Process from the
Perspective of HR Professionals. The theoreticdlgescribes the issues closely related to
HR management, such as generally aimed at the rpekdepartment or specifically fo-
cused on the selection process and the selectitimodse The empirical part is devoted to
qualitative research, which is focused on intergemith HR professionals and on their
own feelings and perceptions of the selection m®ceandidates or their own abilities.
The aim of this bachelor thesis is to determine tandterpret the experiences and impres-

sions of HR professionals related with a selectimtess.

Keywords: HR professional, human resources, HR geamant, candidate, selection proc-

ess, selection interviews, selection methods
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UvoD

Téma bakal&ské prace zadiiené na interpretaci v¢bovychtizeni ze strany perso-
nalisti jsme si zvolili gfedevsim proto, Ze shledavame toto téma ne zcelzwgané. Ze
jsou personalisté samotni, Begevsim pak jejich vnimani tohoto procesu, velnurofje-
ni. Pokud totiz hoviime o vykrovych fizenich, vzdy se sodstdime na uchaze o za-
meéstnani, na jejich prozivani pohowpma jejich pipravu, zkuSenosti a prozitky, ale kdo
se zajima o personalisty samotné? Proto si myskimee jedna o téma velmi zajimave, je
uchopeno takzvan,z druhé strany“, kdy uchaZe o zamistnani budeme vzpominat
opravdu jen okrajay, spiSe pravz pohledu personalista veSkera pozornost bude&sot

vana na personalisty a jejich chdpanidrglvychiizeni a vnimani uchaie

V teoretickécasti prace se zabyvame obecnym chapanim pracenpéssp, perso-
nélniho Utvarwi prace s lidskymi zdroji. Je to sestaveno na iz z divodu, abycten&
lépe porozurd této problematice z teoretického pohledu. Protaite naseho nazoru, ne
kazdy si zcela widomuje, co vS8echno ma personalista v kompetenerplinnost ma
pIné zvladat a rozust ji a které procesy ma préwnaopak sdilet s vedenith kolegy
Z jinych Gtvafi. Toto vSe je v teoretické praci stnd shrnuto a popsano zaelem lepsiho
pochopeni Ukdl personalistyi ¢innosti personalniho Utvaru. Abychom mohli v prelké
¢asti navazat na teoretickou bazi, je zde podffolpopsan proces vyu zangstnand

s uzSim zamienim na jednotlivé vysové metody, zejména pak na ¥ytweé pohovory

a psychologické testy, jejichz kombinace jdievybéru vhodného uchaze ruku v ruce.

Cilem empirické&asti je zjistit, jaké nazory maji personalisté yagvové pohovo-
ry. Ucelem je interpretovat a pokusit se zanalyzovathgjirozivani a vnimani vglovych
pohovoii, uchazéu samotnych¢emu by podle jejich nazorudhivénovat pozornost, nao-
pak co pro & neni dilezité. Zarové se snazime zjistit, zda Wtové pohovory gjakym
zpasobem prozivaji¢i zda uz to berou pouzejakym zpisobem automaticky a nic jim

tento proces, tatéast jejich naplni prace, uz népasi.

Z tohoto divodu si tedy myslime, Ze se jednainpsné téma nejenom pro perso-
nalisty, kté&i si mohou z praktickych pozndila zkuSenosti svych kolédpodreé odnést, ale
| pro ostatnicten&e, kterym se za pomaoci této prace pokusime tutéeprerozumitels

objasnit nejen z teoretickeho hlediska, ale pig/pohledu vnimani personatist
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|. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI UTVAR A VEDOUCI PRACOVNICI

Pro lepSi pochopeni personélniho managementu, lézposaké personalistsamot-
nych, je zapdtbi si nejdive vys\tlit zakladni pojmy. Hovtime-li o personalnim Gtvaru,
mame na mysli samostatngést organizéni struktury podniku. Do personélniho Gtvaru
spadaji kvalifikovani zagstnanci, kté& jsou zde pro pkni ukoli tykajicich se personalni-
ho fizeni. Tento zadstnanec odpovida za pojeti personalni politiky ja fjealizace
v podniku. (Gregar, 2010, s. 10)

Mezi persondlnim uUtvarem iddicimi pracovniky mohou vznikat konflikty. Praktic
kym problémem je ndp cklba ukoli mezi personalnim Gtvarem a managementem. Mira
délby z4visi na velikosti podniku a Urovni rozvojesgmutizeni podniku. V dnesni déb
se ale tento probléaste&né resSi tim, Ze obecny trend &fuje spiSe k fesouvani perso-
nalni prace na jednotlivé linioviédici pracovniky, avSak existuji ukoly a funkcgicjez
zabezpeéovani fFislusi pouze personalnimu utvaru. Mezi tyto funga&i nag.: vypraco-
vani aktualizace personalni a socialni politikynfir, zpracovani planu personalniho a so-
cialniho rozvoje podniku v navaznosti na cile jetfuspodé&ského rozvoje; vypracovani
navodi a metodickych dopoteni pro postupy a formy zafidvani Ukol pii personalnim
fizeni; poskytovani poradenstvi poiedty manaZzer, ale i zamistnand; zjistovani infor-
maci o nadzorech a postojich pracovnifejich pracovni spokojenosti atd. Naopak,¢tht
bychom striné vymezit Ulohyiidiciho pracovnikaiprealizaci personalnihtizeni, podili
se pakridici pracovnik v jednotlivych oblastech persort@niizeni nap. na ziskavani
pracovniki, vybérem a pijmem pracovnik, hodnocenim, rozmisvanim, odmnovanim

a propoustnim zamngstnand. (Blaha, Mateicicuc a Kgkova, 2005, s. 8-9)

Dale personalni utvar zafidie odbornou, tedy koncépi, metodologickou, poraden-
skou, organizéni a kontrolni stranku personalni prace.¢vhto uvedenych oblastech po-
skytuje sluzby nejenom vedoucim pracovmikvSech drovni, ale také ostatnim jednotli-
vym pracovnikm. Jak jiz bylo zmi#no, personalni Utvar je pracowi&#antiené naizeni
lidskych zdrofi (dale jenRLZ), pIni v3ak i ikteré Gkoly smrem k vrgj$im institucim
(nap. Kkinstitucim statni statistiky, trhu prace, mistregionalni¢i Usfredni sprav).
Ve vSech vySe uvedenych souvislostech musi penmsionélar plnit i rgkteré specifické
ukoly jako je nap formulovani a prosazovani personalni strateglbpmé rady vedoucim
pracovnikim a jejich usrarnovani g plnéni Ukoli, jimiz se podili na personalni praci;

personalni Gtvar se dale vyjage k zandrim organizace s ohledem dopadu na oblast prace
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a lidskéhoinitele; zajifuje existenci a fungovani personalniéimnosti nezbytnych

k pInéni Ukoli personalni prace, sanfepr je také metodickyidi, organizuje a koordinu-
je, picemz dbéa na zlepSovani jejich provad Ze vSeché&chto uvedenyckinnosti vyply-
V4, Ze persondlni Utvar je zodgdny za persondlriinnosti, které ve firma funguji a také
nadale existovat a fungovat budou. Naopak na drgi@nu je pdeba gipomenout, Ze
toto neznamena4, Ze personalni Utvar provadi vSegtéoe spojené se zajivanim perso-
nalnich¢innosti. Nap. velmi dilezitym bodem je poradenska a usitovacicinnost per-
sonalniho Gtvaru orientovand na vedouci pracovriiterazto se za#iuje nejen na pomoc
pii feSeni konkrétnich Ukiblpersonalni prace, aléquevsim na vypracovavani a zdokona-
lovani zasad prace s lidmi jako jsou hagasady stylu vedeni, zasady hodnoceni pracovni-
kt, zasady odgnovanici v neposlednfac zasady, jimiz séidi personalni a socialni roz-
voj pracovniki. (Koubek, 2006, s. 29-30)

Twvorba a organizace
pracovnich mist

Odméfovani Motivace Vvhér a rozvoj
Kultura zaméstnanci

Hodnoceni Rizeni vvkonnosti,

zameéstnanci stanoveni cilua

Tabulka 1 — Personalni procesy, které zaij8 personalni Utvar (Styblo, 2003, s. 21)
V souvislosti s personalnim Utvarem {e#ttizeme vzpomenout postaveni perso-
nalniho Gtvaru v hierarchiizeni organizace.rBdevsim ve vysjych zahraninich zemich

Ize pozorovat zrny odrazejici vaistajici vyznanRLZ v ramcifizeni organizace. Ubyva
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organizaci, kde ma personalni uUtvar postavenéledd (jako nap. ekonomicky Usek), na-
opak fibyva organizaci, kde ma vedouci personalniho Utpaistaveni naéstkareditele
(¢ili reditele useku) a dokonceilpyva organizaci, v nichZz se personalni Gtvar st#va-
rem se zvlaStnim statutem a personadditel je prakticky druhou nejteZit¢jSi funkci
v organizaci. Je ptgba podotknout, Ze nejenom ve Wigph zahraninich zemich, ale
i vtuzemsku je v mode#niizenych organizacich vedouci pracovnik personalatkiaru
(nejvySsi pedstavitel personalni funkcé€)lenem nejuzsiho vedeni organizace. (Koubek,

2006, s. 31)

Reditel Personalni atvar
(3. faze)

| \/\

Usek XY Personaini itvar
(2. faze)

Personalni atvar
(1. faze)

Tabulka 2 — Posun postaveni personalniho Gtvariesatchii 7izeni organizace
(Koubek, 2006, s. 32)

I’

1.1 Personalnirizeni

Pod pojmem persondlniizeni si niZzeme pedstavit veSkeré&innosti p&ina-
je prijimanim pracovnik, pres odmdnovani, kontrolu odpracovanékiasu, evidence mezd,
dochézky a jiné personalni administrativy a dokuiaest aZz po propousti pracovniki.
Personalnintizenim Ize sousdit lidskou energii na cile a hodnoty podniku.ovhto po-
jeti je pracovni sila chdpana jako velkynps podniku (aktiva), proto ma smysl investovat

do €chto aktiv a rozvijet jej. (Bldha, Mateicicuc ait&kova, 2005, s. 19)
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Personalntizeni Gzce souvisi s profesni andragogikou, jelijsmiti v tomto oboru
kazdoden# feSeny otazky celoZivotnihoceni v profesnim kontextu. Rozvoj lidskych
zdroja predstavuje specifickou oblast teorie a praxe, Keispojena sdenim se a vada-

vanim v profesnim a pracovnim kontextu. (Novotr§02 s. 38)

Koncepce personalnilitzeni se z&ala objevovat jiz fed druhou sstovou valkou,
a to gedevSim v podnicich s dynamickym a progresivnimenéd, v podnicich oriento-
vanych na expanzi, na ovladnuti co rR&vcéasti trhu a na vylateni konkurence. Vedeni
takovychto podnik si za&alo uwdomovat, Z&lovek, nebo-li lidska pracovni sila, je témn
nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnasiilisledku tohoto zjigni se
zatala prosazovat aktivni role personalni prace, fehgonalnihdizeni. | gesto, Ze &
hem let nastaly znatelné pokrokyistala personalni prace orientovana spise na vnitroo
ganiz&ni problémy zargstnavani lidi a hospo#eni s pracovni silou. Velmi malo pozor-
nosti bylo ¥novano dlouhodobym, strategickym otazk&meni pracovnich sil a zaist-
nanosti v organizaci. Personalni prace v této \guéjfazi tudiz nlla povahu pouze opera-
tivnihotizeni. (Koubek, 2006, s. 15-16)

1.2 Lidské zdroje

V sowasné dob si mnoho firem u¥domuje, Ze P tak velké konkurenci
v sowasném podnikatelském priesdi zavisi usgch na mnoha odliSnych faktorech. Mimo
technické vybaveni, fin&ni situaci podniku, konkurénich pgednostech a efektivnim
fizeni, je teba si pipomenout jeden z nedocarych faktofi UsmsSnosti firem - lidi.
V souwasné dob se na pracovniky nepohlizi pouze jako na pracsimj ale stale€astji
se na 8 v podnicich pohliZi jako na jedi&irey zdroj UspsSnosti. Ped necelymiiemi dese-
tiletimi se k ozn&eni persondlu, jakozto nezbytného faktoru podnikaajalo uzivat
pojmu lidské zdroje (dale jen LZ). V stasné dob v této souvislosti chapeme zé&siman-
ce jako lidsky, intelektualni a socialni kapitalipadré o zam¢stnancich uvaZzujeme jako o
lidském¢i socialnim potencialu organizace. Pod pojmem kthekkapitalu chapeme uhrn-
nou zpisobilost zamstnané organizace zad@lem napiovani jejiho poslani. Najpbva-
nim poslani organizace se rozumi dosahovani présfloznproduknich cifi a k rozvijeni
zpasobilosti a vytvéeni rezerv zagstnand pro zvladani fipadnych budoucich nanagj-

Sich Ukoti a dosahovani ambiciég8ich cili. Kazda organizace by si¢ha byt wdoma
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toho, Ze lidé jsou svébytnym a nepostradatelnyrhatruzdroj kazdé organizace geb-

nym k tomu, aby organizace plnila své cile. (Blaateicicuc a Kadkova, 2005 s. 10)

Mnoho manazérvelmi ¢asto podciuje vyznam prace s lidmi. Maji za to, Ze pokud
lidem pridéli praci a zaplati jim za jeji vykonani, &tao. Obvykle to ale neni pravda, pro-
toZe lidé patebuji vice. Zargstnavatel by jim il nabidnout motivaci, perspektivu, vd
lani, lidé se chi citit jako sowdast celku. Pokud se jimidhto aspekt nedostava, pokusi si
ti zdatrgjSi najit jinou praci a ti meénzdatni pestanou byt iniciativni a budou pracovat

pouze ,do vySky svého platu“. (Styblo, 2003, s. 13)

Svéraznost a vyjimmost LZ je dana zejména tim, Ze lidé jsou v poravisaostat-
nimi zdroji podnikatelsk&innosti (jako nap material@-technickymi, informanimi ¢i
financnimi zdroji) schopni usdomovat si situaci, v niZz se ocitaji. Jsou schqpoiivat,
vyhodnocovat a vyvozovatidledky; edjimat budouci vyvoj organizace; pronikat svou
mysli do souvislosti organizaich proces, rozpoznavat jejich silné a slabé stranky a nalé-
zat @iciny uritych stawi; prispivat k inovénimu Usili firmy a posilovat tim firemni
aspEsSnost a prosperitu; sjednotit se pod tlakem sitwaggvinout spoléné usili k jejimu

zvladnuti a mnoho dalSicltigladi. (Blaha, Mateicicuc a Kakova, 2005 s. 11)

1.3 Personalista

Personalista je kvalifikovana osoba v organizat@r& se stara o LZ a jejidiieeni.
Pokudiikame kvalifikovana osoba, mame tim na mysli, Zsinmauladat Sirokou Skalu zna-
losti. Personalista musi rozetpiednttu podnikani, kterym se dana organizace zabyva,
musi ovladat praktické i teoretické aspeRlyZ a v neposledniadt musi efektivi praco-
vat se zamgstnanci na vSech arovnich organizace. VSechnydiptwosti, a mnoho dalSich,
musi personalista ovladat, jelikoZ toto jsou jebddodennéinnosti @i plinéni své profese

v organizaci. (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 41)

-----

ciam jako hlavni akté tizeni. Jejich Ukolem je zejména vybirat nové spalopvniky,
podilet se na jejich rozvoiji, vyttt pracovni vztahy a v neposledadt sbirat, zpracova-

vat a komunikovat informace. (Styblo, 2003, s. 19)

Dle publikace Milkoviche a Boudreau (1993, s. 4&)deme iti zakladni rozdleni

Ulohy personalisty. Jako prvni je zde uvedena eblehodniho partnerajipemz jako nej-
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dulezitejSi ukol chapeme sladi prograni a plar rozvoje lidskych zdrdj s podnikatel-
skou strategii organizace a to tak, aby veSker¢oighé programy odpovidaly pr&wéto
strategii, tedy pgebam organizace. Personalistdzen nap. sestavit program zabyvajici
se mzdovou urovni podniku, kter4 owlije schopnost podnikuiipmout a udrzet si za-
méstnance. Mzdova Udrosie mimo jiné ovliiiuje také ochotu za¥stnand, Kktefi

v ndvaznosti na vysi mzdy maji zajem o pracovniymsamaji zajem si zvySovat kvalifika-
ci a ruku v ruce se vZthnim jde pak také ochota vzit naipucet vice odpogdnosti. Dal-
Si role, kterou personalista v organizaci vykongvéole poradce. Personalista musi neu-
stale sledovat nejnejsi vyvoj, ktery se v organizacip. V tomto gipac nest&i pouha
informovanost, ale je také feba vyvozovat isledky daného vyvoje pRLZ a o &chto
dusledcich pak informovat vedouci manaZery organizaleetaké samotné z&sinance.
Personalistajsobi také jako jakysi \W#j8i poradce a to tak, Ze objage pozici organizace
tém, kdo stoji mimo ni. Personalista musi byt v nélésh kontaktu se zatstnanci, aby
pak mohl vedoucim pracovrif tlumcit jejich ndzory, pipominky a aby tak proénbyli
zanmestnanci dvéryhodnym zdrojem informaci o tom, co se aktaadije v organizaci.
Zkratka a dote, personalista jako poradce musi usnadnit komanjek mezi fiznymi
kolektivy zangstnand organizace, ale stejriak i mezi organizaci a zbytkem spoiesti.
Treti roli dobrého personalisty, dle Milkoviche a Boeau, je zajistit, aby bylo se vSemi
zanmestnanci zachazeno spravedlivuto roli pojmenovali obhéjce. Personalista, pels-
praci s liniovymi manazery, rozhoduje o tom, kofiignpout do zanistnaneckého pokru,
koho povysit, komu dat moznostastnit se gjakého vzdlavaciho programu, komu kolik
vyplacet na mzdachj jak pristupovat k nespokojenym zastnanédm. Tyto veSkeréin-
nosti musi byt provashy s neustalym ohledem na to, aby byly vykonavgmawedli.
Chovani a fistup k praci zagstnané negativié ovliviiuje prag¥ pocit nespravedinosti,
pocit nerovnopravnosti. Pr&toto nepiznivé ovlivréni a nasledny pocit nerovnopravnosti
muze veést k absencim pracovailka pracovisti, k nizké motivaci, k nedosta&mu zajmu

o kvalitu vyrobki a sluzeb, k nezajmu podavat zlepSovaci navrhyovighracovnici maji
nedostatek §le pracovat naplncii dokonce niZze tato demotivace vést az k sabotazim.
Takovéto pistupy zamistnané@ pak nasled# ovliviuji nadklady organizace, produktivitu
prace, zisky a tudiz i trzni hodnotu firmy. Kompiémx pojetim &chto ti roli prispiva per-
sonalista k usgchu firmy tim, Ze je obchodnim partnerem, pfedhikem i obhajcem za-
roven. (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 41-42)
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Pcatet personalist v organizaci je samégjme odvisly od velikosti firmy. V malé organi-
zaci zpravidla misto personalisty vytemo neni, jelikoZ to neni ekonomicky vyhodné.
Personalniinnosti tak namisto personalisty zdjife nap. sam majitel nebo vrcholovy
manazer. Jedna se¢mnosti zasadniho vyznamu jako napybér, hodnoceni a odéio-
vani, vze&lavani apod. Ve stdni organizaci &Sinou byva zaji$ho a obsazeno alespo
jedno misto personalisty, vyjimkou v dnesni &lateni ani Ezeni persondalniho Utvaru s
vedoucim a &kolika (vétSinou d¥ma az temi) personalisty. Takovyto personalni Utvar
muaze byt sodasti jiného Gtvaru organizace nebdzm byt na stejné Grovni jako ostatni
funkéni organizéni jednotky. Ve velké organizaci jiz byvéizen rozsahly a vriié struk-
turovany personalni Utvar s vedoucim acnyan paitem personalist kteri jsou speciali-
zovani na ufitou personaln€innost, gicemz je personalni Utvatimo podizen general-
nimutediteli organizace a vedouci personalniho Gtvarst®e&clenem vrcholového vede-
ni organizace. (Siky 2012, s. 41-42 cit. podle Dkékova a kol., 2007, s. 13)

Soustavy s¢asem vziistd také Uloha personalisty v hierardifidieni organizace. Mo-
derni personalista musi mit pochopitelmejen dkladné teoretické znalosti a prakticke
dovednosti v oblasti personalni prace, ale mugaseve vyznat v ostatnich problémech
organizace. Personalista musi chapat souvislosigi myt schopen promitatisledky
a souvislosti dchto problém do oblastiRLZ, musi se orientovat ve ¥sich faktorech
ovliviujicich formovani a fungovani pracovni sily organiz, musi mit také zte€ roz-
sahlé znalosti v oblasti techniky a technologier&tjsou v organizaci pouzivany, o jejich
nejnowjSich trendech, musi byt trochu pravnik a trochycpelog. Musi ovladat usmi
jednat s lidmi, neustale se&itj vyvijet a rozvijet své organizai schopnosti. Personalista
by mél byt v pravéem slova smyslu flexibilni a zaujatyopsvou praci a isledny
v prosazovani modernihBLZ v organizaci. V soéasnosti jiz personalistu nechapeme
jako administrativniho pracovnika, stal se prackemi tviréim, opravdovym manazerem,
pro rthoz je kazdodenni kontakt s pracovniky a jejichcpvaimi a osobnimi problémy

samozejmosti. (Koubek, 2006, s. 32)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Hovoiime-li o personalistice, nemame na mysli pouze ouho Wdu zabyvajici
se personalem organizace. Personalistika ma zaaharakter specializované vnitroorga-
nizaéni sluzby, kterd slouzi jako poilpma zakladna, ktera je z&mena na podporu hlav-
nich firemnich procds Personalistika zahrnujgadu odbornych personalnictinnosti,

Z nichZ rgkteré jsou vykonavany se samemosti, skoro az mimaédné. Trading je per-
sonalistika chapana jako obor z#njici se na ziskavani pracovnich sil a &yhanest-
nandi, na jejich zéazovani do pracovniho procesu, nadadani, zasSkolovani a vycvik
personalu, pap na vytvdeni @iznivych podminek pro praci a reprodukci pracouhy, s
véetr® jejiho odménovani; dale pak napna dodrzovani podminek bezZpesti a hygieny
praceci na vedeni zagstnaneckych agend dle pelb managementu organizace. (Blaha,
Mateicicuc a Kéakova, 2005, s. 22)

RLZ méa svym obsahem blize k tradi napini personalistiky a obegink manage-
mentu. (Novotny, 2009, s. 39)

RLZ Ize chapat jako komplexj$i a ucele®si systémovy fistup k procedm perso-
nalni optimalizace za¢élem navozovani co nejlepSiho personalniho obsazpotadova-
né aktivity zanistnand. RLZ vyvrcholilo jako vyvoj personalistiky, je tof{stup, ktery
se vyznduje primou aktivni @asti manazérna procesech personalni optimalizace organi-
zace v celém rozpi jejich fidici ¢innosti, a to od strategickélitzeni az pdizeni kazdo-
denniho provozu. ZvySenim konkurenceschopnostifionganizace docili pré&waktivnim
zapojenim manazeérdo RLZ. SowéastiRLZ a rozvoje lidského potencialu organizace je
také soustavné rozvijeni adaptach schopnosti firmy, rozvijeni z&stnaneckych vztah
budovani silné firemni kultury a vytiéni podminek pro zvySovani kvality pracovniho
Zivota zandstnand@. Smysltizeni a rozvoje lidskych zdibjsp@iva v kombinaci prvic
personalnihdizeni, Skoleni a vycviku personaliesenim zagstnaneckych vztaha vy-
tvarenim giznivych podminek pro pracovgiinnost vSech zasstnané. Samorejmosti je
respektovani platnych pravnich norem, ale takeé iwami @gistupi aplikovanych spoteen-
skych wd o chovani (nap psychologie, sociologie a kulturni antropologi@laha, Mate-
icicuc a Kaiakova, 2005 s. 20-23)

RLZ predstavuje tedy nejnéjéi koncepci persondlni prace, ktera séatmformovat
nékdy v pribéhu 50. a 60. letRLZ se tak stava jadretiizeni organizace, jeho néjezi-
t&jSi slozkou. (Koubek, 2006, s. 16)
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Slouzit tomu, aby byla organizace vvkonna

JAK?

ZVYS0OVANIM PRODUKTIVITY

ZLEPSOVANIM VYUZITI

¥ 3 3 ¥

Lidskych Informatnich Materialovych Finantnich
zdrojl zdroju zdrojl zdroji

f i f f

RIZENI LIDSKYCH ZDROIU

Tabulka 3 — Obecny Gk&LZ (Koubek, 2006, s. 17)

2.1 Cinnosti pii RLZ
Cinnosti v oblastiRLZ spasivaji ve vytv&eni program, které odpovidaji stanove-

nym cilim a hlavi smeiuji k naplréni téchto cifi. (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 54)

e

Jednou z nejilezitéjSich ¢innosti personalniho Gtvaru, souvisejici sdrgn za-
meéstnand, je tvorba personalni strategig¢igemz je pateba vychazet z personalniho pla-
nu a z personalniho marketingu, ktery se provadimaprace. Personalni planovani ma za

Ucel dat odpowd’ predevsim na tyto problémové okruhy:

- stanoveni planované eby personalu v souladu s personalni firemni stra-
tegii,
- personalni vybaveni disponibilnimi pracovnimi zd{g} kolik ma organi-

zace k dispozici pracovnikna pokryti jejich patb),
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- personalni vybaveni p@bnymi pracovnimi zdroji (tj. kolik lidi se musigor
pokryti planované pétby ziskat). (Styblo, 1993, s. 42)

Oblast mzdoveé politiky je personalisty povazovarea rzejdilezit¢jSi ¢innost
v oblastiRLZ. Uréeni mzdové Growhorganizace ve vztahu ke konkurenci, z#jigspra-
vedlivé mzdové diferenciace a také stanoveni grinevysovani vydlku — to vSechno

jsou zalezitosti tykajici se této oblasti. (Milkokia Boudreau, 1993, s. 55)

Ucelemiizeni odndnovani je pedevsim odrmovat lidi podle hodnoty, kterou vy-
tvéii; dale pak propojovat postupy v o#ivani s cili podniku a podnikéani, s hodnotami a
pottebami pracovnil pomahat ziskavat a udrZzovat sifebiné vysoce kvalitni pracovni-
Ky; motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a ahgvanost a v neposledfaict vytvaret

kulturu vysokého vykonu. (Armstrong, 2009, s. 20)

2.1.1 Formovani pracovni sily

Praw formovanim pracovni sily se optimalizuje sloZe&i . organizaci. Dlezi-
tymi otdzkami jsou: Kolik lidi bychom & zamgstnavat? Jakeé by dh byt jejich znalosti,
dovednosti a zkuSenosti? Kdy a jak bglirbyt piijimani, glemig’ovani a propoushi? Jak
vybrat ty pravé pracovniky? Toto vSechno jsou ofgabirebné k formovani pracovni sily.
(Milkovich a Boudreau, 1993, s. 54-55)

Planovani a formovani LZ by #o byt sodasti podnikového planovéni. Strategic-
ky postup planovani by ¢hdefinovat gedpokladané zemy v ramcicinnosti, které podnik
vytvéif.! (Armstrong, 2003, s. 361-362)

2.1.2 Rozvoj a vzdilavani pracovniki

Rozvoj a Skoleni pracovnikpati k nejEznejSim, ale také k nejnakladigim cin-
nostem v personalni oblasti. Pracovnici za ponmaiwto procesu ziskavaji nové poznatky,

zvy3uji si kvalifikaci a tim se i gmi jejich postojeCinnosti, které swuji praw k rozvoji

! Human resource planning should be an integral plabusiness planning. The strategic planning msce
should define projected changes in the scale guebtpf activities carried out by the organizatibrshould
identify the core competences the organization si¢edcachieve its goals and therefore its skillsuireg
ments.” (Armstrong, 2003, s. 361-362)
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zantstnand, predstavuji vysocedinny prostedek ke zvySeni efektivnosti a etikyede-
v8im pak pokud jsou Zkenény do systému dalSiatinnosti v personalni oblasti. (Milko-
vich a Boudreau, 1993, s. 55)

Pod pojmem vz&glavani chapemetsobeni naloveéka s cilem utvéet navyky, po-
stoje, z@sob chovani, zejména pak intelektualni a fyzickiprpavenost. Proggdnictvim
vzdklavacich aktivit se rozviji adomosti a postoj€lovéka, které se naslednvyZaduiji
v jeho pracovnim, ale i osobnim Zigol navaznosti na rozvijeni pracoviiie poteba
zminit, Ze rozvoj a vaflavani pracovnik, potazmo celé organizace, byglrhyt planovany
a elny. Systém vztlavani neni jenom o vypracovani planu 8lagani, ale pedevsim
o zalereni mySlenky pateby vzdlavani do vSech slozek organizace. ¥adani pracov-
nikd je vyznamnou saidsti rozvoje organizace, proto by se v oblasti opzwzdlavani
mélo postupovat systémeyv Systém je totiz charakteristicky jistou strukturalale pak
regulovanym fungovanim prodes vztahy s jinymi subsystémy. Systém byl mit sta-

novené cile, které dmji vnitini strukturu a jednani. (Prusakova, 2000, s. 9-10)

Pojeti hodnot firmy zahrnuje charakteristiky tykajse hodnoty lidského kapitalu
a vyjaduji takové prvky jako je osobniist zandstnand, jejich kvalifikace, twir¢i schop-
nosti, invence, flezitosti ke vzdlavani apod. Celozivotni vEthvani je povazovano za
hlavni zdroj zvySovéani produktivity. V mnoha orgaaich se efektivnost &idnost vze-
lavani zvySuje uplatimim informanich technologii, e-learningu a dalSich jeho etakitr-
kych podob. (Styblo, 2003, s. 80)

K rozvijeni lidi a smtovani je k ciim spojenych s jejich funkci a naroky organizace
lze pouZittadu rozvojovych aktivit, jako ndp vzdlavani a sebevathvani (nap. praktic-
ky vycvik), motivovani (vyuziti motivénich prostedk), kowovani (individualni geni
pracovnika jinou osobou), Zmy pracovni napki (rozSiovani a obohacovani pracovnich
¢innosti), znény funkce (z&azeni do takové funkce, ktera |épe odpovitEdpokladm
pracovnika). (Blohlavek, 2000, s. 72)

S rozvojem pracovnik tedy konkrétd s rozvojem jejich kariéry, souvisi také plano-
vani kariéry. Jedna se o rozhodujici &miiizeni kariéry, ficemz pouziva veskeré infor-
mace o0 pozadavcich organizace, o hodnoceni prdeowykonu, o planech naslednictvi
(predevsim v manaZzerskych funkcich) a transformupoj@odoby individualnich progra-
mi rozvoje kariéry, mentoringu a vddvani manazér Rizeni kariéry znamena aléegole-

v8im moznost vzit v Gvahu skitest, Ze bude organizace nevyhnuighotebovat nové
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pracovniky. Jakmile pracovnici v organizaci strdestatén¢ dlouhou dobu, aby ukazali,
co jsou schopnidat, miZe byt jejich pracovni vykon a potencial zhodnoaanohou tak

byt zaazeni do systémtizeni kariéry. (Armstrong, 1999, s. 586)

Hovorime-li o potele novych pracovnik, dostdvame se timto k jedné z nejvyzngsioh
ginnostiRLZ, tedy k vyl¥ru zangstnand. Na tento proces se z#&ffime podrobuji, proto

mu budeme &ovat samostatnou kapitolu.
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3 VYBER ZAM ESTNANCU

DuleZitou sodasti RLZ je z uchaz&l o zangstnani vybrat pro firmu vhodného za-
méstnance. Ukolem je zvolit ty, Kienejlépe vyhovuji zasam a ciim organizace.
Z tohoto divodu je vykr zangstnané oboustranny proces, protoZze nejenom organizace
vybira budouciho za#stnance, aleipdevsim uchazesi vybira organizaci, se kterou chce
navazat budouci spolupraci. \&rtzangstnané ma pak navaznost na dalSi person&im
nosti jako je nap planovani a ziskavani zastnand, analyzu prace a pracovnich mist
nebo nap Skoleni a rozvoj za#stnané, o kterém jsme jiz howdi. V prabéhu tohoto
procesu je pdeba shromazdit co nejvice vhodnych informaci o meheh, ziskané in-
formace je pdtba zorganizovat a ohodnotit; dobry personalistanblyuchazée odhad-
nout — nap. predvidat jeho pracovni vykon. V neposleéd je dilezité podat informace

zdjem@m o pracovni misto. (Blaha, Mateicicuc anldkova, 2005, s. 120)

Ziskavani zastnand je negetrzity proces, f kterém se hledaji ti nejvhodsi
uchazeéi o zaméstnani. Ukolem personalnihidzeni je vytvdit koncepci zanrfenou na
ziskavani a vy, ktera zajisuje standardni kvalitu novych zé&stnand, predevsim take

minimalni miru fluktuace v obdobi po nastupu. (&tyR003, s. 49)

Cilem vykEru zamgstnané je s vynaloZzenim minimalnich nakiadziskat takové
mnozstvi a takovou kvalitu zasstnand, ktera je Zadouci pro uspokojeni ity lidskych
zdroja organizace. Dle Gregara (2010, s. 43) existujidze v procesu ziskavani a vyh

ru pracovnika a to: definovani poZzadatrkziskani uchaz&é a vylker uchazeéu.

Hovaorime-li o definovani pozadavki, mame na mysli popis a specifikace pracovniho

mista, rozhodnuti o pozadavcich a podminkach. @re§10, s. 43)

Nejvétsi nebezpd, kterému je pdeba se v této fazi vyhnout, je nadhodnoceni poza-
dované kvalifikace a schopnosti. Vedouci pracowyikrel ve spolupraci s personalistou
pracovni misto specifikovat tak, aby jej stanoeglisticky — ani nerealisticky vysoké po-
Zadavky, ale ani nepodhodnocovat. Nejlep$isap, jak se vyvarovat chybanii gpecifi-
kaci na pracovni misto je rozliSovat meant poZzadavky, které jsou podstatné a pro vykon
prace nezbytné, &rmi, které jsou pouze Zadouci. V momgridy dojde k odsouhlaseni
poZadavk, m¢ly by byt tyto analyzovany podle ditych vhodnych bodl. Tradiné se to
déla podle sedmibodového modelu vypracovaného v 18&2 Rodgerem a podle Munro-

ova a Frazerovaggistupiového modelu z roku 1954. (Armstrong, 1999, s. 448)
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Petistupnovy model specifikace pracovniho mista se &ae na nasledujici faktory:

1.

2.

Vliv na ostatni —dlesnou stavbu, vzhled, mluvu aizoby.
Ziskanou kvalifikaci — vz&lani, odborny vycvik, pracovni zkusenosti.
Vrozené schopnosti <ipozenou rychlost chapani a schopnast se.

Motivace — osobni cile,idlednost a odhodlani z&nito cili jit, isgsnost v jejich

dosahovani.

Emocionalni ustrojeni — citova stabilita, schopnaigkonavat stres a schopnost
vychazet s lidmi. (Armstrong, 1999, s. 448-449)

Sedmibodovy model specifikace pracovniho mistandgdityto faktory:

1.

2.

Fyzické vlastnosti — tedy zdravélesnou stavbu, vzhled, drZzegia a mluvu.
Veédomosti — vzdlani, kvalifikaci a zkuSenosti.
VSeobecnou inteligenci — zakladni intelektualniogstosti.

Zvlastni schopnosti — mechanické, manualntrost, obratnost v pouzivani slov

nebocisel.
Zajmy — intelektualni, praktickeé, ivci, sportovni, spokeenské a uklecké aktivity.

Dispozice — pizpasobivost, schopnost oviievat ostatni, vytrvalost, sklon k zavis-

losti, spoléhani na sebe sama.

Okolnosti — soukromi, rodinu, povolani a zZstménic¢lenia rodiny. (Armstrong,
1999, s. 448)

Ve faziziskani uchazéu je poteba vyhodnotitiizné zdroje uvniti mimo organizaci.

V prvni fac je treba uvazZovat o vrtitich zdrojich uchaz@. Pokud nejsou k dispozici

vhodni uchaz# z fad pracovnil uvnitt podniku, pak je pdéebné hledat vhodné pracovni-

ky mimo organizaci a to n&pformou inzerovani, sluzeb zprtetkovatelskych agentdr

poradenskych firem specializovanych na ziskavéadgmiki. (Gregar, 2010, s. 43)

Kombinovana forma ziskavani zéstnané vyuZziva principy a postupy jak viitho,

tak vrejSiho typu. Zahrnujeigimani now prichozich osob stefnjako pohyb pracovnik

v ramci organizace. Kombinovana forma s&zmvyskytnout zatznych okolnosti, jako

.

nag.:
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- organizace zZ@la s vnitnimi zdroji, ale zjistila, Ze Zzadny z ucha#es ramci pod-

niku se pro uvoléné misto nehodi, tak tedy pokuge dale vejSimi zdroji;

- nastane opma situace: podnik Zae vrgjSimi zdroji, ale posléze usoudi, Ze Zadny
z novych uchaz# nevyhovuje dané praci lépe, nekiery ze stavajicich zatst-

nandi;

- organizace rive zahajit ziskavani z viitich a vgjSich zdrofi sowasreé — nabizi
stejné moznosti pro vSechny uchéee gijimacimiizeni — timto zppsobem nize
také obsadit prazdné misto pohybem vlastnichégaran@ organizace. (Blaha,
Mateicicuc a Kéaakova, 2005, s. 120)

NejobvyklejSi metodou upozofni na volné pracovni misto a nasledtiégani ucha-
Z&d je inzerovani. Hned na pétku si ale musi zagstnavatel polozit otazku, zda je inze-
rovani opravdu nezbytné. Je fmita zvazit, zda by nebylo lepSi vyuzit hagprostedko-
vatelskou agenturu.iPvolbé zpisobu ziskavani pracovrikse opirame o tato kritéria:
naklady, rychlost a pra¥godobnost ziskani dobrych uch&zeSamokejm¢ v pripadc
ziskavani kidovych pracovnil je vhodrjSi vyuZziti specializovanych inzertnich agentur
piimo zprostedkovatelskych agentur. Specializovana inzertnhtage uz pomze zangst-
navateli navrhnout atraktivni stylfipravit vhodnou Upravu textu, umdsi loga, ilustraci
a celkovy vizualni efekt. Zpragtdkovatelska firma pak uz sama dleéamych specifikaci

vyhleda vhodného adepta na pozadované pracovro.ndsimstrong, 1999, s. 454-455)

Po zvéejreni nabidky a shromé2di dostaténého mnozstvi Zadosti uchaéeo pra-
covni misto nasledujeybér vhodnych uchaze&i. Jedn& se o v¢bové metody, které jsou
podrobrji popsany v kapitolach nize, v kombinaci s refesmi¢i riznymi formami tes-
tovani. (Gregar, 2010, s. 43-44)

3.1 Volné pracovni misto

Pod pojmem volné pracovni misto ge@stavime bdi now vytvorené pracovni mis-
to (nag. v souvislosti s planovanym roghim cinnosti zangstnavatelefi uvolnéné pra-
covni misto (naip v disledku planovaného odchodu stavajiciho &dmance, neplanované
skorteni pracovniho po#nu apod.), na které zasstnavatel zamysli ziskat zastnance.

Modelovy postup i obsazovani volnych pracovnich mist vychazi z glé@mi zanistnan-
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ci, analyzy pracovnich mist, ziskavani Zatnand, vybér zan€stnand, piijimani za-
méstnand a adaptaci zaéstnand. (Sikyt, 2012, s. 68)

Planovani zadstnané |<—| Analyza pracovnich mist

| |

Poteba obsadit Popis a specifikace
volné pracovni misto volného pracovniho mista

l

Ziskavani zagstnané

v
Vhodni uchazé
v
Vybér zangstnané
v
NejvhodrEjSi uchazéi
v
Prijimani zangstnand
v
Prijaty zaméstnanec
v
Adaptace za®gstnand
v

Adaptovany zarstnanec

Tabulka 4 — Obsazovani volnych pracovnich misgS#012, s. 69)
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Smyslem planovani zasstnand je stanovit si satasnou, ale i perspektivni gebu
obsadit voln& pracovni mista, odhadnout pokryti peiteby z vnitnich i vrgjSich zdrofi
a navrhnouteSeni pedpokladaného nedostatku zetmand. P analyze pracovnich mist
shrneme podstatné Udaje o Ukolech, podminkd@dppkladech a pozadavcich volnych
pracovnich mist a zpracujeme popisy a specifikadeyeh pracovnich mist. dglem zis-
kavani zamsstnan@ je prildkat dostatény paiet vhodnych uchazé o zangstnani
v odpovidajicim¢ase, s imétrenymi naklady. Smyslem vghu zangstnand je rozhod-
nout, ktery z vhodnych uchaZe nejlépe spluje pozadavky volného pracovniho mista.
Vybrany uchazé pak postupuje do fazeipmani zandstnand, kde je smyslem uzai
S nim pracovépravni vztah (pracovni pafn pog. dohoda o provedeni praé¢edohoda
0 pracovnicinnosti). Rijaty zaméstnanec postupuje do faze adaptaceé¢samand, coz je
odborné zapracovani a socialni¢leaeni pfijatého zamstnance v novém zagstnani.
Adaptovany zamstnanec je pka pripraven vykonavat pozadovanou préaci. ($ik§012,
S. 68)

3.2 Vybérové metody

Kroky spaivajici ve tidéni a vykEru uchazeéi jsou nasledujici: padi se seznam
uchazeéu, pricemz se kazdému uch&e@oSle pisemné pedovani. Uchaz& mohou byt
pozadani k vyplani podnikového dotazniku. Dle sestavené specififgaeovniho mista
jsou uchazé porovnavani v kidovych kritériich, kde jsou naslegltridéni do i kategorii:
vyhovuijici, na hranici a nevyhovujici. Vyhovujicthazei jsou dale tidéni tak, aby byl
ziskan pimérens velky soubor uchazé, ktefi budou pozvani k pohovoru (idealniqed
uchazéi v tomto souboru jétyii az osm uchazd). Sestavi se program pohoipjejichz
¢asova narénost se odviji dle nataosti prace, &sSinou se ale pohybuje oficeti do Se-
desati minut. Nasleduje pozvani uchazea pohovor. V z&re¢ném kroku personalista
s vedoucim pracovnikem znovu projde souligatelnych uchaz&, kiei nebyli pozvani
k pohovoru a uchazé na hranici pijatelnosti a rozhodnou se, zda jeradi na seznam
piipadré vhodnych uchazg. Ostatnim, kt& nebyli vybrani, je zaslan standardni odmita-
vy dopis, kde se uchagian podkuje za zajem a informuji se o tom, Ze nebyli vylora
Uchazeum, ktei byli zarazeni do rezervy, se posle tzv. rezéniadopis, kde se pozadaji
0 souhlas, zda se n& w budoucnu rizeme pimo obratit v pipadt obsazovani podobné-

ho pracovniho mista. (Gregar, 2010, s. 44)
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V néasledujicich podkapitolach jsou sind popsany népstji volené vylgrové me-
tody. Dle narenosti pozice, kterou chce organizace obsadit, sigmalista zvoli nejvhod-
n¢jSi metodu. Jako doprovodné zachytné bodyenpak personalistatipvybéru zangst-
nand také gihliZzet k referencim od byvalych spolupracovnt nadtizeného (velmi cit-
liva zalezitost, vtomto ifpact je poteba postupovat uvaz&n dale pak k vypisu
z trestniho rejstku (coz je také velmi citliva zalezZitost — ¥kterych zdkonem stanove-
nych funkcich je vypis povinny, v ostatnichiiggdech je pdeba souhlasu uchaz.
(Blaha, Mateicicuc a Kakova, 2005, s. 121)

3.2.1 Zivotopis

Zkoumani Zivotopis pati mezi dosti oblibené metody wWio pracovnik, zpravi-
dla se vSak pouzivaji v kombinaci s jinou metod®osuzovatelé se v Zivotopise sdest
duji predevSim na informace, které vypovidaji o dosazewgdlani a praxi uchaze.
Volny, nestrukturovany Zivotopis prozradi i mnohésmbnosti uchaze? (Koubek, 2006,
S. 164)

Zivotopis by nél obsahovat fedevsim osobni informace jako jméntijmeni, ad-
resu a kontakt. Poté nésleduje uvedeni pracovrkoBenosti, ptinaje aktuélni pozici.
Ke kazdé pracovni zkuSenosti se dogaje uvést pesnécasové rozgti, presnou identifi-
kaci zandstnavatele, oblast podnikéani, dosaZzenou poziciispogkonavané pracovrin-
nosti a odpo¥dnosti. Je také dobré zminit absolvované kurzy dglazani, pd@inaje tim
aktualnim. Je dobré popsat obsah Skoleni, zmiskiamy titul, certifikat, nezanedbatelné
jsou i jazykové znalosti, organigai dovednosti, technické a jiné schopnosti. Je élqi
loZit i reference, pap zangéstnavatelem nebo agenturou vyZadatitolpy. (Blaha, Matei-
cicuc a Kaidkova, 2005, s. 121)

2 Zivotopis byva povazovan za natoliklezity faktor Uspsnosti uchaz# o zangstnani, 7e se dokonce na
mnoha vysokych Skolach ve&¥ vyucuje uneni psat Usgsné zivotopisy. Toto potvrzuje nap skriptum
»An introduction to Writing the Successful Currionh Vitae“, publikované na Cranfield University, $ci
of Management ve Velké Britanii. (Koubek, 2006164)
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3.2.2 Reference

Reference mohou mit podobu pisemného dagmri) hodnoceni dle¢faké hodnotici
Skaly ¢i podobu telefonického hovoru. Referendan@Si hodnoceni pracovnikeeti stra-

nou a pouzivaji se k dvojiméeiu:
-k owfteni informaci o uchazeh ziskanych jinymi metodami,
-k doplreni dalSich informaci. (Gregar, 2010, s. 44)

K ziskavani referenci musi personalistsstppovat opatréy jelikoZz se jedna o velmi
citlivou zalezitost. Pokud uchazge svém Zivotopise neuvede konkrétni refén¢éosoby,
je tteba ho o tyto Udaje pozadat. Pokud Zivotopis ucleakentakt na osoby obsahuje, je
vhodné pedem uchaz® upozornit, Ze secktera doportieni budou ostovat. Nepovazuje
se za etické ani legalni vyuZzivat hagvych vlastnich kontaktu byvalého zagstnavatele,
aniz bychom uchaze predem informoval? Zamsstnavatelé totiz nejsou opraim poda-
vat informace o svychii byvalych, zamistnancich bez jejich souhlastiasty omyl je ten
nazor, Ze reference jsou objekijgi a relevantSi nez to, co o sabiikd sdm uchaze
| reference jsou ale jenom subjektivni nazatitého ¢lovéka, ktery je utvéen na zaklagl
konkrétni zkuSenosti a ovlign mnoha faktory, o kterych personalista nemusivast.
(Blaha, Mateicicuc a Kakova, 2005, s. 121)

Pokud reference obsahuji faleSn& nebo neopodstaturzeni, ktera poskozuji pést
uchazeée, mize to mit za nasledek dokonce i krokyésmjici k odSkodwni, nag. Zalobu.
(Armstrong, 2002, s. 375)

3.2.3 Prijimaci a vybérovy rozhovor

Smyslem pohovoru je ziskat a vyhodnotit takovérnmimce o uchazg které by mohly

piedpowdét jeho budouci vykon na uvazovaném pracovnimégigento porovnat sied-

3 Britsky Institute of Personnel and Developmentattilje, Ze jeden z osmi uchaiepiehanici dokonce
falSuje své vzdéani. Jestlize vz&lani je nezbytnym pozadavkem daného pracovnihcamigtlycky stoji za
to si na pislusné Skole a#it vzdélani uchaz& nebo jej pozadat, abyigullozil grislusny doklad.
(Armstrong, 2002, s. 375)
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pokladanou usfgnosti ostatnich uchafe Cilem vylErového pohovoru je ziskat odpiir

zpravidla na tytoit otazky:
- MuZe uchazévykonavat danou praci, ma pro to schopnosti?
- Chce jedinec vykonavat danou praci, je k tomu noetén?

- Jak pravdpodobr jedinec zapadne do prestli nového kolektivu? (Gregar, 2010,
S. 44-45)

V malych a stednich firmach se jedna o ta$tjSi metodu vybru. U rozhovoru (in-
terview) je cilem sér pottebnych informaci o uchafieh. Personalistati zodpowdny
vedouci, musi zabezfe navrh otazek tak, aby se za jejich pomoci ziskiabdné infor-
mace. (Blaha, Mateicicuc a Kakov4a, 2005, s. 122)

RozliSujeme dva typyifjimacich a vykrovych rozhovoit:

- Nestrukturovany rozhovor: neni zaloZzen na analyaega stanoveni pozadavwha
uchazeée. Tazatelé tak nedi, jaké informace vlastnchji ziskat a nemaji zadny

zéklad pro formui strukturu rozhovoru.

- Strukturovany rozhovor: tazatel postupuje podipravené série otazek, které jsou
uréeny na zaklaglanalyzy prace a specifikace pozadawia pracovni misto. (Bla-
ha, Mateicicuc a Kigakova, 2005, s. 122)

Pt vybérovém pohovoru je p&gba se vyvarovat ngjstjSim chybam, k nimz dochazi,
a to je nap rychle vytvdeny dojem; posuzovani spiSe osobnosti ucterez jeho do-
vednosti; vliviady charakteristik, které se nevztahujimm k pracovnimu vykonu (vzhled,
vék, oblékani atd.). Lépe se pamatuji informace,étayly feceny na z&atku a na konci
rozhovoru nez to, dem se mluvilo uprogtd. Rozhovor neni pouze o Zjpgani udaj
0 uchazei. Je to oboustranny proces komunikace, tedy uche@®ve ziskava informace

0 organizaci, do niz se hlasi a kde bykchtacovat. (Gregar, 2010, s. 45)

Proto je dlezité, aby lidé, ki budou prova& pohovor, bylitadreé informovani o po-
vaze prace na obsazovaném pracovniménaisi postupech, které byehpouzit. Toto je
také argument pro zahrnuti nacviku metod pohoveoruvzitlavacich prograrin pro mana-

Zery a vedouci tyfh (Armstrong, 2002, s. 380)

Vybérové pohovory mizeme déle rozdit na individualni pohovory, pohovorové pane-

ly a vybérovou komisi. NejBzn¢jSi metodou vybru pracovnik je individuélni pohovor,
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kdy jde o diskuzi mezityima @&ima, ktera poskytuje nejlepstifezitost k navazani uzke-
ho kontaktu a vztahu mezi pracovnikem vedoucim poha uchazéem. Pohovorovymi
panely se rozumi skupina dvou nebo vice lidifikie shromazdili, aby provedli pohovor
s jednim uchazem. NejobvyklejSi je, Ze panel tifgersonalista a liniovi manazeVy-
hodou je, Ze panel umidje sdileni informaci a snizuje vyskyitefaryvajicich se otazek.
Tazatelé mohou navic diskutovat o svych dojmechh@az€ové chovani a mohou modifi-
kovat nebo prohloubit jakékoliv povrchni posuzovavybérova komise je oficialgjSim

a obvykle ¥tSim pohovorovym panelem svolanym a gi@nym organy podniku. Existuje
zde totiz vice stran, které maji zajem na rozhodbwévyleru. Jeji jedinou vyhodou je to,
Ze umoiuje miznym lidem se podivat na uch&eea porovnat si navzdjem své poznatky.
Nevyhody spoivaji v tom, Zeflenové komise maji sklon pokladat neplanované ad
otazky, Zze pedsudky dominujicicitleni komise mohou ievazit nad nazory ostatnich
¢lend a uchaz&im je WtSinou Zidka dovoleno rozvinout své myslenky a argumentovat
pro sebe. (Armstrong, 2002, s. 370)

3.2.4 Psychologické testy

Psychologické testy, aneb testy pracovrisgilosti, tvdi Skalu test nejrizngjsi-
ho zangteni a nejiizrejSi validity a spolehlivosti. Prévtesty pracovni zisobilosti jsou
nevhodr pojmenovany jako psychologické testy a taegto, Ze skute¢ psychologické
testy jsou jen &které z test pracovni zpsobilosti. VSeobecghbyvaiji testy pracovni Zp
sobilosti povazovany za pomociy doplikovy nastroj vyBru pracovnik. V literatue
nalezneme spousty tégiracovni zfsobilosti, pof'me si vSak vyjmenovat pouze ty druhy
testi, které se vyskytuji n&gstji. (Koubek, 2006, s. 164)

Psychologické testy jsou §lesé zvolenou, systematickou a standardizovanou pro-
cedurou pro vypracovani vzorku odgdy od uchaz&i, kterou Ize pouzit k posouzeni jed-
né nebo vice jejich psychologickych charakteristfpporovnani s psychologickymi charak-
teristikami reprezentativniho vzorkwjaké odpovidajici populace. (Armstrong, 2002,
s. 397 cit. podle Smith a Robertson, 1986)

Jsou to jakési nastrojedteni, proto se jintastoiika psychometrické testy. Psy-

chometrické v tomto smyslu znamena doslovariot dusi“. (Armstrong, 2002, s. 397)
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Testy inteligenceslouzi k posouzeni schopnosti myslet a plniftérduSevni pozadavky.
Jedna se o paft), verbalni schopnosti, prostorové &md, schopnost numerického mysleni,

rychlost vniméani a Usudku apod. (Koubek, 200664) 1

Testy znalosti a dovednostprowiuji hloubku znalostti ovladani odbornych navyk
jimiz se uchazé& nawil predevsim ve Skole neb@&hem gipravy na povolani. Tento druh
testu zahrnuje také testyfi michZ testovana osobaquvadi ukity pracovni postugi
ukazku (vzorek) prace. (Koubek, 2006, s. 165)

Testy schopnostisou pouzivany k hodnoceni existujicich i latertintedy potenciélnich,
schopnosti jedince argdpoklad jejich rozvoje. Testy schopnosti jsou zdemy na me-
chanické a motorické schopnosti, manualnéaost, viohy, prostorovou orientaci, ale také
na fadu duSevnich schopnosti. V této souvislosti sehtrgiekryvaji s testy inteligence
i s testy znalosti a dovednosti, nebo, l&geno, je jakoby zahrnuji. K tomuto druhu fest
pati i testy vzélavatelnosti, pouzivané k posuzovani schopnosthzeta zvliadnout nove
pracovni postupy a nové znalosti, tedy k posuzoséndpnosti fizpiasobovat se zgmam.
(Koubek, 2006, s. 165)

Testy osobnostizastupuji wtitou skupinu 6zné¢ nazvanych tesétraizného zaéru, které by
bylo mozné oznat jako skut€né psychologické. Ukazujiazné stranky uchazevy osob-
nosti, zakladni rysy jeho povahy, zda se jednatomearta nebo introverta, zda je racio-
nalni ¢i emotivni, spoléensky nebo uzaeny apod. Testovana osoba musitnagn&it,
které v testu uveden#@nnosti, gredntty, osoby aj. akceptuje a které odmita. iPopa tes-
tovana osoba interpretovatjaky obrazec. Timto Zisobem jsou zkoumany zajmy ucha-
Z&, jejich postojeci hodnotové orientace, tedy charakteristiky osobinas¢ité zajmy,
urcité rysy osobnosti, zejména jsou-li shodné se z&mysy osobnosti osob Gsmych

v oboru, tedy mohou signalizovat to, zda se testavasoba proifslusnou praci hodfi
nikoliv. Problémem je validita a spolehlivogthto tesd, ktera limituje jejich pouzitelnost
pii vybéru pracovnik. (Koubek, 2006, s. 165)

3.2.5 Ukazka prace

Uchaze&um je zadan ukol ke zpracovani, jehoz vypracovapbvida o odbornych
znalostech uchaze, o jeho schopnostech v pisemném projevu. Jednapseo simulaci
telefonniho hovoru se zédkaznikem, vypracovani gtojeza@tovani &etniho gipadu atd.
(Blaha, Mateicicuc a Kakova, 2005, s. 121)
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3.2.6 Assesment centre

Jedn& se o komplexni diagnosticko-vycvikovy prodtéktery je zaloZzen na vhod-
né struktiie metod vybru pracovnik, predevSim na sérii simulaci typickych manaZzer-
skych pracovnickinnosti, fii nichZ se testuje pracovniigobilost uchaze o manazer-

skou pozici a jeho rozvojovy potencial. (KoubekDg0s. 166)

Assessment centre jsou vybornou metodou pro posotaeo, do jaké miry ucha-
ze&di vyhovuji kultue organizace. Umaiiji nejen pozorovani jejich chovani wrznych,
ale typickych situacich, aletadu tesi a strukturovanych pohowuar které jsou satasti
tohoto postupu. Assessment centre sdvposkytuje uchazém moznost Iépe se vcitit do
organizace a jejich hodnot, takZze se mohou kvalfikeji rozhodnout, zda jim bude préa-
ce v organizaci vyhovovat nikoliv. Je to metoda, ktera je nejvh@Bi pro uchazée
uchazejici se o pracovni mista vyzadujici komplgxafil schopnosti. (Armstrong, 1999,
S. 464)

Ugastnici jsou zatznych simulovanych situaci sledovarkalika skolenymi po-
suzovateli, diky kterym pak assessment centre @yidkomplexni a Uplny obraz o osob-
nosti, silnych a slabych strankach uchidiz¢Beélohlavek, 2003, s. 13)

Jedna se o metodu finak acasow¥ naranou, ale mMize byt pouzitelna i pro malé
firmy v ptipact, Ze gipravu a realizaci zajisti poradenské firma. (BlaMateicicuc
a Kaiadkova, 2005, s. 121)

3.2.7 Jiné metody a zajimavosti vyBru zaméstnanai

Mezi okrajové formy testpii vybéru uchazeéa o zangstnani paf také nap. grafo-
logie (rozbor pisma), ktera je h&jnpouzivana snad jen ve Francii. Dale pak polygraf
(detektor 1Zi) pouzivany v USA, jehoZ pouzivanv§ak kritizovano a je omezeno spiSe na
n¢které specifické organizace a pozice, inaga policii a jiné bezpmostni slozky. Mezi
vzacneé testy iveme dale jmenovat testgstnosti (integrity) nebo také drogové testy.
(Koubek, 2006, s. 165)

* Pojem Assesment centre je iz tak zaZity, Ze seatodnich jazyk zpravidla nefeklada. Avsak kdysi byl
pouzit tento¢esky a velmi vystizny pojem diagnosticko-vycvikopyogram, ktery pouzili fekladatelé
v ¢eské verzi knihy Milkovich-Boudreaiizeni lidskych zdrdj, Praha, Grada 1993. (Koubek, 2006, s. 166)



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii 35

Vybér metod, které jsou vhodné pro personalni posuZpvatezi pedevSim na mnoz-
stvi uchaz&i a ¢asu, kterym personalista disponuje, ale také nanfirich moZnostech
zadavatele. Spolehlivost pouzitych metod {jen@, v literatie se uvadi tyto rozdily ve

spolehlivosti jednotlivych metod — v rozmezi 0 ak 1im, Ze 1 je maximum:

reference: 0,17 — 0,26

- rozhovor: 0,14 — 0,23

- testy schopnosti: 0,53

- assessment centre: 0,41 — 0,43

- hodnoceni nadzenymi nebo spolupracovniky: 0,43

- dotazniky osobnosti: 0,15

- UspsSnost studia na vysokeé skole: 0,11. (Gregar, 28147)

Je poteba mit na padi, Ze spolehlivost zalezi na Urovni provedeni lseléybirového

procesu. (Gregar, 2010, s. 47)

Pro zajimavost izeme uvést ¢které metody, které u nas nejsaibec obvyklé, do-
konce mohou fsobit velmi zvlasty, ale v zahra®i jsou EZzn¢ pouzivany. Jedna se rfap
o kamerové zkouSkyipobsazovani pracovnich mist, kde jjebia fisobit na lidi, typolo-
gické metody posuzujici pracovnitgobilost na zakladtvaru lebky¢i vyrazu oblteje,
astrologické metody, metody zaloZené na tvaru kikyspdadéani vrasek na dlani. (Kou-
bek, 2006, s. 172)

Vyznamré rozsfit schopnost organizace hledat vhodné uctazaize celos¥tova
pacitacova st (WWW). Prae diky informanim sitim niize organizacesin, ktei hledaji
praci, poskytnout vice informaci nejenom o svychruiach, zakladnich informacich, ale
piedevsim o volnych pracovnich mistech. Zajemci navdbou na tyto informace reago-
vat téngr okamzie. (Walker et al., 2003, s. 59)

»AZ do roku 1997 pouzivalo inforndai si€ pro ziskavani pracovnikz externich zdro-
ju jen @iblizne 11 % americkych za#stnavatel. Tento ukazatel dnes dosahl hodnoty
80 % a dekava se, zedhem rekolika pristich let naplni stoprocentni hranici.” (Walker et
al., 2003, s. 59)
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V neposledniact je jeSt pofreba gipomenout a znovu zopakovat, Zze pozadavky na
uchazée musi byt fimeéiené a opravmé, nesmi byt diskrimirai.> Podminky vykonu
prace zahrnuji podminky@dpokladaného pracospravniho vztahu, zejména pak pracov-
ni podminky (nap pracovni doba, pracovni rezim apod.) a podminkystiovani (mzda,
odmena, zamistnanecké vyhody). Préunformace o pracovnich podminkach a podmin-
kach odngnovani jsou ty sZejni informace, které vzbuzuji zajem potencidlnichazeéa

0 zangstnani, a proto musi byt srozumitelngsné, tpiné a pravdivé. (Stky012, s. 81)

Zawrem této kapitoly mizeme uvést jakysi eticky ramec, ktery byl oyt pri vybéru
pracovniki respektovan. S uchaZzeéby se nélo zachazet poctdy nesngji byt diskrimino-
vani, & uz na z&klag pohlavi, rasy, &u, rodinného stavu, zdravotniho stawunaboZen-
stvi. S uchaze by m¢lo byt jednano zdvdle, cestrg, predevsim pokud se tyka zachazeni
s informacemi. Uchazém, ktei chji veédet, jak usgli, popt. jakych vysledi dosanhli
v testech, by @i byt vysledky sdleny pelivé a profesionalé (Gregar, 2010, s. 47; Si-
kyi, 2012, s. 80-81)

Zamgstnavatelé jsou povinni zafidvat rovné zachazeni se vSemi 2atnanci, pokud
jde o jejich pracovni podminky odifovani za praci a o poskytovani jinych pémich
pInéni a plréni pergzité hodnoty. V pracowpravnich vztazich je zakadzana jakakoliv dis-
kriminace. Pojmy fima diskriminace, négpma diskriminace, obfovani, sexualni olfo-
vani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci, nayrd diskriminaci a fipady, kdy je roz-
dilné zachazeniifpustné, upravuje Zakah 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o prav-
nich prostedcich ochrany ied diskriminaci a o zemé nekterych zakon (antidiskrimi-
nasni zakon). Cesko, 2006)

® Chybné a neesné stanoveni pozaddiviia vybranou pozici Zobi, ze odpadne velké mnoZstvi kvalitnich
uchazén a naopak nefiteme najit vhodného kandidata memnit ktei pozadavky spiuji. Nejasna kritéria

vybéru byvaji pondrné ¢asto zdrojem nedorozumi. (Bélohlavek, 2003, s. 10)
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4 PRIPRAVA VYZKUMU

Vyzkum zabyvaijici se problematikou Wrbvychtizeni a jejich interpretaci ze strany
personalisi jsme si vybrali z tohoivodu, Ze jsme shledali toto téma velmi zajimavym

a ze strany personalistcela neprobadanym.

Pred realizaci vyzkumu jsme si stanovili jak, co, &ah pr@ budeme svym vyzku-
mem zkoumat &eho jim chceme dosahnout. Zvolili jsme, Ze dateohusbirana za pomo-
ci kvalitativniho vyzkumu — metodou polostrukturagdo interview. Jako cilovou skupinu
jsme zvolili personalisty z okoli Uherskohrat$iga, Zlinska a Hodoninska. Ve vyzkumu
se zamiujeme pedevSim na & na samotné personalisty a jejich vnimani pohibvor
s uchazé& o zangstnani, uchaz& samotnych, vnimani v¢bovychtizeni a personalistiky

obecr.

4.1 Formulace vyzkumného problému a cilu vyzkumu

Zanxtili jsme se pedevsim na osobni pocity a prozitky personali$bto téma vy-
zkumu jsme si zvolili, jelikoZ jej povaZzujeme zadgaiované a ne zcela probadané a to
zejména proto, Ze pokud nahlizime nadrgbé fizeni, kde jsou dastniky uchazeo za-
meéstnani a personalista, ktery vede &tglvé fizeni, tak se, dle naSeho nazorétSina po-
zornosti upne préavna uchazée. Proto shledavame zajimavé prodmm pgresunout pozor-

nost jako na hlavni aktéry na personalisty.

Cilem realizovanych rozhoviortedy bylo zjistit, jak personalisté vnimaji uch&ze
z hlediska vybrovéhoiizeni. Jak oni sami vy¢pbové pohovory prozivaji, zda toto berou
pouze jako praci a prozivaji ittové pohovory bez vyrazjgich emoci a podit ¢i v nich
kontakt s uchaze o zangéstnani gco zanechava. Hlavni vyzkumna otazka tedy Zak
personalisté prozivaji a vnimaji \drbve pohovoryDil¢imi cily pak bude zjighi, co je
pro reé v ramci procesu vysovéhotiizeni dilezité, na co se zaffuji, pop. naopak na co
neberou ohledy, co pre¢meni relevantni; jejich pohled na svou praci, Elaaphuje,

bavi,¢i naopak uz jsou otraveni s neustalym kontakterthaizei.

4.1.1 Zvolenad metoda ziskavani kvalitativnich dat

Pro tely empirického vyzkumu bylo nejvhoggi pouZziti metody polostrukturova-

ného rozhovoru. Jedna se o metodu, kdy jsme sowtazavazné schéma, dle kterého
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jsme s dastnikem vedli interview. Samiagn¢ je dovoleno, dokonce vitano, klast dap
jici otazky, které dané téma obohati, rozvigdopouze upesni Spatth pochopeny dotaz,

pop. nespravé formulovanou odpaxd’. (Miovsky, 2006, s.159)

4.2 Vné@jSi prostiredi

Pti realizaci rozhovar jsme preferovali kancaldicastnika, protoZze se jedna o jeho
témet ,domaci“ prostedi, citi se zdeipozere, pog. byla alternativou klidna kavarra
jiné zdizeni, kde byla moznost dost&te neruSeného prastdi na provedeni kvalitniho
rozhovoru bez wjSich rusivych prvik. Vyjimkou nebyla ani Skolici mistnosti ucebna
ve Skole.Cas rozhovoru jsme se snazili domlouvat na odpoladdiny, kdy by mohl byt
Gcastnik po obdé, tudiZz nabit energii, ale zas ne moc ppzaby nebyl po celém pracov-
nim dni unaven. Toto se nam vzdy ne zcela poveattiotoZze jsme sefpdevSim snazili
piizpusobitcasovym moznostemiastnika. Tudiz se kazdy rozhovor konahzrmou denni
dobu.

4.3 Struéna osnova

JelikoZ se jedna o polostrukturované interviewi gsme k dispozici sepsanou stru
nou osnovu rozhovoru, kterou jsme pouzili jako zdeh bod, abychom se neodchylovali

od tématu a abychom dodrzeli stanovené jadro ramio¥Dsnova zhruba obsahuje:

- Navéazani kontaktu,ipdstaveni vyzkumného problému, cilu prakti¢ksti baka-

larské prace.

- Uvodni seznameni gdstnikem — dosazené i, praxe v oboru.

- Kladeni preferenci na ucha®eeo zamistnani.

- Jéadro interview — nadzory a vnimani personalist fizné situace a aspekty Wrb-

véhotizeni. Dopad na jejich psychickou pohodu, projeveméce.

- Shrnuti dojni a zazitki, vyhod a nevyhod této profese, popgjaké dopordeni

z praxe.

Pro realizaci polostrukturovaného interview jsmeesly nejdive sepsali otazky, které
n¢jakym zpsobem souvisi se zkoumanym problémem, které bytéelpa @i realizaci
rozhovoru dodrZet a které jsme zakomponovélnp do gipravenych otazek rozhovoru.
Jedna se o otazky na sebe navazujici, s moznabtpwjSiho vypra¥ni. Jako nejtllezi-

viN 7

t&jSi, dominantni otazky tykajici se vyzkumuieme uvést nasledujici:
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- Na co v pipadt vybérového pohovoru kladete u uchéeediraz? (Dosazené vid
lani, délka praxe v oboru, reference, vystupovédiniceci davate spiSe na &vin-
stinkt a sympatie?) A pt@

- Popiste, jaky byl Vas Upéprvni pohovor s uchazem o zamstnani.

- Pripadate si v oblastizeni vylErovych pohovail zkuseny/a?

- Co byste dle svého nazoru mohl/&lad, abyste se v této oblasti zlepsil/a?

- Dle svého uvazeni popiste, jakym chybam by skeparsonalista u vydsovych po-
hovori vyvarovat.

- Mate pocit, Ze se s natajicimi zkuSenostmi a délkou praxgiriznym nedeka-

vanym situacim id pohovorech ohtujete, nebo se spiSe stavate aijbi?

4.4 Zaznamova technika a vliv zkresleni vyzkumnika

S podepsanym pisemnym informovanym souhlaséastiaika byl cely gibéh roz-
hovoru nahravan za pomoci mobilniho telefonu.&&s@ jsme vyuZili jakysi zaznamovy
arch se schématem otazek, kde jsmerigiadreé délali k jednotlivym otdzkam své osobni
poznatky a poznamky tykajici se reak&asiniki, které jsme pak zakomponovali diepi-

su rozhovoru.

V souvislosti s realizaci rozhoviobychom ndli také zminit vliv vyzkumnika na
Gcastnika rozhovoru. Vyzkumnik je totiz osoba zodjoima za pib¢h vyzkumu, je také
jakymsi drzitelem uiité moci nad Gastniky. Vyzkumnik fesre vi, jak ma vyzkum probi-
hat, ceho chce vyzkumem dosahnout a snazi se vSechnyiogigy potlatovat, ¢i zcela
eliminovat. V kvalitativnim pistupu respektujemeiznorodost kontextualnich souvislosti.
Vzhledem k jejich povaze a variabdlitedy rezignujeme na snahu jednotného, standardi-
zovaného postupu.fiPuplatreni kvalitativnino pistupu se totiz fgdpoklada, Zze takovy
postup neni zcela mozny. Kazda situace je jédi@iea neopakovatelna. (Miovsky, 2006,
S. 72)

Samozejme jsme ngli také na mysli, Ze chladny a rezervovany vyzkuimdumoz-
nuje wastnikovi rozhovoru, aby se projevil ote®. Zaujeti vyzkumnika jeffimo un&rné
zaujeti respondenta¢astnika rozhovoru, proto jgigealizaci rozhovoru vhodné plna,tby

diskrétni, a osobnidast. (Kaufmann, 2010, s. 61)

Je pravdou, Zetwodnim zamirem bylo misobit na vSechnydastniky stejy, jako

nag. jednotné vyzkumnikovo ohieni, podobna z&eni mista konani apod. Toto ale ne-
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bylo dodrzeno, jelikoZ se nejednou jednalo o ndg/clomluvenou saizku a gedevsim
vztah vyzkumnika s jednotlivymicastniky byl ténsi pokazdé odliSny. NiZzerpdkladame

tabulku, ktera blize specifikuje vztah vyzkumnikg#&notlivym &astnilkim rozhovoru.

L{ | Ueastnik Vztar)vvyzkl'Jmn.lka
¢ k U¢astnikovi
1 Petr lektor na Skoleni
2 Iveta lektor na Skoleni
3 Lucie spoluzéka z VS
. vztah Zadny, kontakt obdrzen
4 Marie S .
od jiného personalisty
5 Sarlota spoluzka z VS
. vztah Zadny, kontakt obdrzen
6 Milos L .
od jiného personalisty
7 Karla kolegy® ze Skoleni
8 Marta kolegyt ze Skoleni

Tabulka 5 — Vztah vyzkumnikadagtnikim vyzkumu

Z uvedené tabulky vyplyva, Ze se rozhavakastnilo celkem osm personatist
pricemz vztah k vyzkumnikovi nebyl vzdy stejny. Ve dyaiipadech se jednalo o lektory
ze Skoleni, kdy riveme pedpokladat, Ze vztah vyzkumnikadknto dwma &astnikim
byl vice rezervovany, jelikoz tady mohl fungovakyjai respekt a Ucta k lektiom, kted
jsou ve svém oboru opravdovymi odborniky a tyto pegnatky z praxe dalegdnasi mé-
né¢ zkuSenym kolegm v oboru. D¢ (castnice byly kolegy# z navStvovaného Skoleni.
Muzeme tedy fedpokladat, Ze se jedna o vztah svymspgbem neutralni, kdy se mohl
vyzkumnik chovat prozergji, nez v gipac rozhovoru s lektory. Dy i¢astnice pak byly
spoluzaky z probihajiciho dalkového studia na UniverZibmase Bati. Vztah mezi vy-
zkumnikem a &astnikem tedy zcelafipozeny, na patelské Grovni, icemz si vyzkumnik
musel vice davat pozor na skintest, aby se drzel sveho cile, svélielu rozhovoru,
a neodbooval s &astniky k jinym témadim. Posledni skupinou jsou dvaastnici, ke kte-

rym vyzkumnik nemadbec Zadnou vazbu, jelikoz se jednalo o zcela @esgnalisty, na
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které dostal kontakt od jinych personalist toho divodu se tedy jednalo o vztah neutral-
ni, bez moznostidakého ovlivieni vysledKki rozhovofi v osobni rovid. Z vySe uvedené-
ho vyplyva, Ze sedastnici @li naétyti skupiny — zcela neznami respondenti, respondenti
v nadizeném vztahu k vyzkumnikovi, respondenti / kolegavrespondenti nargtelské
roviné. Na zaklad prostudované literatury ale vyzkumnik debgdél, Ze bez ohledu na
vztah k &astnikovi musi dodrzet sled svych otazek, &epy zabihat mimo dané téma
a predevsim by @ dodrZzet stanoveny cil. Proto si troufame tvrdig, konkrétni vztah

Gcastnika s vyzkumnikem neéitma vysledek konaného rozhovoru relevantni dopady.

4.5 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek vempirické casti této prace tdd personalisté
z Uherskohradi$ka, Zlinska a Hodoninska. Wbvzorku byl ¥tSinou proveden na za-
kladé predchozi znamosti vyzkumnika s respondentemi. pmyé doplén metodou ,s&
hové koule“, kdy byli také osloveni personalistédwgporieni jiz oslovenych, ki@ mgli
zajem se na vyzkumu podilet. N&&im zdrojem kontaktbyl kurz, ktery jsme navéto-
vali odfijna roku 2013 doitezna 2014, kde jsme oslovili lektory zabyvajicpsesonalis-
tikou a kolegy® personalistky. Profghlednou orientaci v uskuenych rozhovorech
jsme vytvdili tabulku se seznamentastniki se zamirenim na ¥kovou strukturu, délku

praxe, vzdlani a informace tykajici se konaného rozhovoru.
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S mladSi | 8 let um gy anor 2014 | uc¢ebna na U10| hovor se konal
— | sttedni vk 13:50-14:30 0 prestavce v
klidné ¢asti
ucebny.
Ucastnice byla
velmi prijemns
naladna.
Rozhovor se
” konal v
Q| 4564let] 4 SS phimyslova  Steda Kancel& kanceldi,
s stars| let SS ekonomickéa tnor 2014 Ucastnice kterou sdili s
= | stredni &k 8:00 - 8:45 )
kolegyni.
Rozhovor byl
dvakrat
prerusen
telefonem, ktery
Ucastnice
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o Ugastnice byla
3 25'44J?t 5 3 ] ) sobota Budova UTB, uvolnéna, roz-
= mladsi roky SS obchodni bfezen 2014 webna na U10 hovor se konal
) | stredni &k 12:50-13:20 piestavce v
klidné ¢asti
ucebny.
, Ucgastnik byl
'8 25'44J?t 18 VS - Filozofie, . patek Kancel& uvolren,
S miadsi let sociologie brezen 2014 ucastnika rozhovor se
= | sttedni vk 9 10:00-10:40 ' S€
konal v klidné
kancel&i
Ugastnice byla
uvolnéna a
© | 45-64 let 3 Gtery Prostory prijemns
S starSi | 6 let VS ekonomickd | biezen 2014  pracovisé naladna.
X | stedni &k 9:25-10:30 Ucastnice Rozhovor se
konal v zimni
zahrad
g | 25-44 let 2 = utery IH Moskva Zlin Ucljljé?r:(é:gabyla
S| mladsi ok SS ekonomickd | biezen 2014 KavAra, ’ ‘ozhovor ,se
= | stredni wk | 'OFY 15:50-16:30 ' Se
konal v klidné
casti kavarny.

Tabulka 6 — Pehled @astniki vyzkumu

Vékovou kategorii Gastniki jsme rozdlili dle Palana (2003, s. 9) nasled@vn

mladSi dosgli 18 —

24 let

mladsi stedni &k 25 — 44 let

starSi stedni ¥k 45 — 64 let

starSi dosfli 65 — 74 let

st&i 75 let a vice.
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Po uspgadani dastniki dle vySe uvedenéha@kovéhocleréni nam jasé vyplyva tato
vékova struktura: v mladSimisdnim ¥ku, tedy ve ¥ku od 25 do 44 let, se nachazi cel-
kem ¢tyti Ucastnici rozhovoru. StarSiretini vk, tedy ¥k od 45 do 64 let, reprezentuii t

Ucastnici a ze starSich dapch, wk 65 aZz 74 let, je zdaastniki pouze jeden personalista.

4.6 Zpusob zpracovani dat a interpretace

V ramci analyzy dat metodologie kvalitativniho vypku postupujeme dle knihy
Michala Miovského (2006),ipsestavovani kategorii a nasledného kodovani pakriét-
ngji dle knihy Svaicka a Se€'ové (2007).

Vyhodnoceni dat jsme provedli za pomoci dé&ného kddovani a nasledného kate-
gorizovani. Transkripce rozhovoru a jeji jednotligésti jsme rozdili do opakujicich
se kod, které se gakym zpisobem tykaji tématu v¢boveéhotizeni, vylErovych pohovo-
ra, WCastniki pohovofi ¢i personalisi samotnych. Jednotlivé kody jsme si nastepe:li-
vé proSli a intuitivie zaradili do vytvaenych kategorii. Prvnim krokem bylo ovSem stano-
veni kategorii. Pozoin jsme si pecetli otazky, které byly fednEtem rozhovoru
s personalisty. Cilem bylo zjistit, jak personaiptoZzivaji vykrové pohovory, jak vnimaji
uchazeée, co je pro édilezité, na co seipvybérovychtizeni sousedi. Postupovali jsme
tedy v tom duchu, aby na sebe jednotlivé kateguaazovali a zarovesphiovali stano-
veny cil, kterého chceme dosahnout. Abychom dodi&eto postup a nesbihali jsme
k nepotebnym informacim, i jsme po celou dobu kédovani a kategorizovaniipag
s napsanym cilem vyzkumu, tedy&ou Vnimani vybrovychrizeni ze strany personalis-
tiz. Na zaklad analyzy jsme stanovilityti vyplyvajici kategorie: Personalista a ucha-
zet", Vyb érové pohovory, ZlepSeni a vyvarovani se chybam u byrovych fizeni,
Emoce u vylErovych pohovori. Jedn& se o logicky sledfigemZ prvni kategorie je na
pocatku z toho dvodu, Ze personalista a uch&zezangstnani jsou na prvogéatku vyle-
roveho pohovoru, ze kterého pro personalistu (sésmoZ i pro uchazée) vyplyvaji, ¢i
nastavaji, §aké emoce, tauz pozitivni¢i negativni. Nasledhz &chto konanych vyéro-
vych pohovot a prozitych emoci fiZze personalista odvozov&emu se fi piiStim poho-
voru vyvarovat, kde nastaly chyby a co by mohkigttho vykErovéhorizeni vylepsit. Ta-

kova tedy spojitost mezi kategoriemi.

V ukazce vypowdi pani lvety, kde se snaZzi srovnavat své pokrakymynuti prv-

niho pohovoru po s@asnost, ndzognpiredvedeme, jak jsme postupovaili kddovani:
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»~Ja bychrekla, zety prvni vyl#rové pohovory byly vice strukturovési. Jo, Zelo-
vek jeSt nenel takove ty zkuSenosti vést ten pohovor podle tkbbp mate proti sab
TakZe vic byly strukturovéajsi, acim vice jsem #fa jakoby zkuSenost a praxi&i vyke-
rovymi pohovory, tak tim vic uz se vzdycky snagimvylgrovy pohovor vést podle toho,
kdo sedi proti mhi Samoiejny, Ze mam uiité cile, nebomém urité oblasti, které se
chci o tom¢éloveku dozvdét a (pfemysli) patebuju to od @) zjistit, ale uz to pesré ne-
strukturuju, protoze prvni otazka je takova a takpwlruha takova a takova, ale snazim
se pFizpisobit té situaci, ve které se nachazime casto byva rozdiln@odle toho, jaky
tip toho ¢lovéka zrovna je u pohovoru a myslim si, Ze se to hdgosunulo i vtom, Ze
se vice zajimam o {pmysli). O projevy chovani, o projevy vyslgdkace tohocloveka,
Ze to vice séFuju na konkrétni plipady toho, aby ted&lovek mi Fikal opravdu Fesr¥ to,
co méa za sebou, co dlhl a véem ma zkuSenostiZe je to jakoby ten behavioralni poho-

vor, nez jenom pro&in¢jaké uzavené otazky fedkladat a podokh* (lveta/38)

Nejdiive jsme si proSli transkripci rozhovoru, kde jsang¢uzkou zazndli jednotlivé
pasaze tykajici se tématu. K jednotlivym pasazimejgiradili kdd, ktery nejlépe vystiho-
val dané slovo, &tu ¢i souwti. Napiklad kcasti véty ty prvni vyl#rové pohovory byly
vice strukturova@Si jsme grifadili kod prvni pohovor ktery jsme jiz ndli vytvoren z fge-
deSléeho okddovaného rozhovoru. Dale pakt &ty ur¢ité oblasti, které se chci o tom
cloveku dozvdét a (pfemysli) potebuju to od @ zjistit, ale uz to pesré nestrukturuju,
protoZe prvni otazka je takova a takova, druhd teéi@ takova, ale snazim séizpisobit
té situaci, ve které se nachéazirjmme na zaklatlchapani obsahuripadili kéd s nazvem
posun kupgedy, protoze se jednalo o popis svého vlastniho pogki se pani lveta od
prvnich pohoval profesg posunula, Ze jiz nejede podlgigravenych tabulek, ale je
schopna seifzpusobit aktualni situaci. Posledni ukazkou z tohazhovoru je tat@ast
transkripcepodle toho, jaky tip toh@lovéka zrovna je u pohovoru... Ze se vice zajimam
o (pFemysili). O projevy chovani, o projevy vyslédikace tohoclovéka, Ze to vice s#itu-
ju na konkrétni gfipady toho, aby tedlovek mi ffikal opravdu gresré to, co ma za sebou,
co uc?lal a véem ma zkuSenostV tomto gipack jsme giradili kod posouzeni uchaze,
jelikoz se jedna o nahled personalisty na uct®zek jej vnima, na co se éjrzantiuje.
Takto jsme pokréovali po celou dobu kédovani a kategorizovani, adého dastnika

zvIa¥.
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5 ZJSTENI

V néasledujici kapitole jsou analyzovany rozhovopessonalisty. Jak uz bylo zngin
no vyse, vytvali jsme sictyii zakladni kategorie, kterymi chceme zanalyzovrjpretaci
vybérovychtizeni ze strany personalistNazvy kapitol jsou totoZzné s ndzvem dané kate-

gorie.

5.1 ,Personalista a uchazé*

Ke vzniku této kategorie vedlyfgdevsim tyto kodypraxe, teorie a praxe, persona-
lista, cil personalisty, Urovevzdlani, posouzeni uchaze preference, absolventi, vztah

k praci, chovani uchaze, vzajemnésedstavya jiné.

Tato kategorie je jakymsi obecnym prvkem, kterypselina rozhovory éastniki.
Propojuje nazory personalisha sebe samé, na svou praci a na uckeaZeuto kategorii
jsme zvolili z toho dvodu, Ze se v rozhovorech opakovaly nazory perg&ihala jejich
praci, co obnasi, jak by &la vypadat a jak oni sami by siqastavovali, Ze by #h tuto
profesi spravé vykonavat. Fkladem je Karla, ktera vyslovuje svotegstavu, jaka by

mél personalista byt osobnost.

... Cili proto si myslim, Ze ten personalista bylrayt troSku takovylovek, ktery ma ty
intuice, ma schopnost se vcitit, umi sledovat meyeten verbalni projev, ale i ten nonver-
balni, vS§imat sidch detail, co &la rukama, jak se diva, jestli uhyba pohledergkdd
se vystajluje, &kdo se oblée, da si nejdrazsi ohteni, ale citite z4j takovou nejistotu, Zze
si 7eknete, to neni suverén, ktery by v tomdasliechodil kazdy den, protoZe to sesin
nehodi.” (Karla/26)

Iveta jde se svou mySlenkou jg&tal. Uchopila myslenkuidezitosti personalisty

nejenom ve vztahu k uchazeale gredevsim ve vztahu k organizaci.

... UZ jenom tervlovek, ktery vede ta vybova rizeni, je pro tu firmu naprosto ktivy,
protoZe terrlovek je dveée do té firmy. TakZe to neni jenom o tom, Ze \strélaybirate
toho kandidata, ale je to i o tom, Ze kdyzZ ten ldatdyijde, tak viastd prvni tenclovek,
se kterym se setkava je ten personalista. A tesppalista je vlasi#izrcadlo té firmy. A to

je to nejdilezitjSi, on by si to @ uvedomovat, tu zodp@dnost, kterou ma i té fir-
me... Je to okno, ty dve do té firmy. Jsou to stra&duleziti lidi.“ (lveta/68, Iveta/70)



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii 48

Obsahem této kategorie je také vztah k praci, we@ory personaligtna jejich
praci, zda je stale bavi a napje, ¢i naopak. Nafiklad Milo$ dla cely swij profesni Zivot,
tedy vice jak osmnact let, personalistiku adrgvé pohovory. Jeho reakce na jeho préci,

konkrétreé na vylErové pohovory, byla nasledujici:

... takZze mato prijde, Ze cely Zivotdiam pohovory. A iznam se, Ze uz je to nejiab-
libenacast mé préace. ... Jo, pozor, to neni jako, Ze byd#ai p:l roku rejaky prizkumy,
jak jsou nasi za#stnanci naladni. To je zase jak kde, tady je to opravéancina (sneje
se), jo, ta tvrda personalistika. Tady to neni mtde bych jako ¢hcas na @jaké takové

srandy, které byste mohla uvést, Ze s till&atin souvisi.“(Milo$/18, Milos/22)

Naopak Iveta, ktera ma vice jalkcetiletou praxi, na konci rozhovoru reagovala na

dik za provedeny rozhovor nasledévn
»--- jJ& Mam svou praci rada a rada o ni mluvinflveta/72)

Nazory uchaz#i na jejich praci byly tedyuzné. OdliSovali se v tom ohledu, Ze
nektefi Ucastnici maji svou praci opravdu radi, bavi je pradielmi, naphuje je a kazdy
now uskut&nény pohovor, setkani s novym uchézm o zamstnani, je pro & obohace-
nim a ginosem. Naopakéhteri uz jsou trochu ,znuthi“ neustale se opakujicimiipehy
a neustalym kontaktem s lidmi. Praépddobrt zaleZi na povaze konkrétniho personalisty,
kterého bd’ prace s lidmi bavi a protck personalistiku, nebo jej kdysi tato prace bavila

ale postupenmiasu doSel do stadia, kdy mu jiZ nic nového vykaeo peofese nefinasi.

Opakujicim posehem souvisejicim s touto kategorii je jev negmanosti, na
ktery ma ¥tSina &astniki stejny nazor. Dle tvrzeni¢t8iny neni v dnesni débproblém
S nezamstnanosti. Proto maji na uchaee ktg¢i nemohou dlouhod@bnajit praci, syj
nazor. VSeobecné mini (Kastniki rozhovoru, na zakladvlastnich zkuSenosti, je takové,
Ze pokudloveék chce a je aspiotrochu schopny, tak si v dnesni dqlraci bez potizi na-

jde.

... protoZze jenom neschopny nema praci. Jakézau byt v televiznich novinach, jaké
chtegji byt reportaze, (kladerdaz) kdo chce mit praci, tak ji najde. Takové tykyato ne-
beru. Jako, ja jserdlovek z praxe, myslim, Zze by Vam-kl i tady kdokoliv tady v té fron-

te vyrobnich firem, jo, takZe ¢ite.” (Milos/38)

Lucie tento nazor potvrzuje:
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.--. ja se hod@ divam do dch Zivotopis, jestli t‘eba nejsou dlouhodéma G-ade prace,
protoze prost mladyclovek, kterému jeitadvacet a je dva roky na‘@idé prace, tak to pro
mé znamena, Ze tu nenéao v pdgadku. Zkratka si myslim, Ze v dneSnidpbkudclovek

tu praci chce, tak si ji najde.(Lucie/10)

Uchazee jsme do této kategorie zakomponovali z tofweodu, aby byl ejmy ta-
ké nahled na uchaze. Cili jak je personalisté vnimaji nejenom z pohledafesniho, kdy
musi ohodnotit a brat v Gvahu jejich ¥&hi, praxi a vystupovani, ale zda do hodnoceni
také zanasi své osobni pocitykddtnici se v tomtoifpad vétSinou zamysleli a polemizo-
vali nad skuténosti, jaké na uchaZe o zanistnani kladou preference. Zda je peodile-
Zita praxe, vz#éani, ¢i kombinace obojiho, a zda osobnost uchiazeraje v rozhodovani

roli, popx. jak velkou.
Jak uvadi Milos:

....nekteré pozicereba potebuji diraznou osobnost, jo, a neni mozné tam \ékeho
takového, ja nevim, chudka, v uvozovkach chudka, jo, rjakého zakiknutého, ktery
prijde a lekla ryba pozdrav a tak. Jako, nékteré pozice zase, ja nevirglia u detnich,
neni poteba, abylovek tam nél dredy, Ze jo, a byl kreativni(Milos/12)

Napiklad Iveta uvadi, co je u ni wipadt kladeni preferenci na uch&eeuplre

e

nejdilezit¢jSi a na co fedevsim kladeidaz:

»~Ja hlavné davam draz na to, aby tedlovek zapadl| jakoby doeth poteb té firmy... Je
to riuzné jako firma od firmy, ne-li pozice od pozicakjkam, ja davamitaz hlavre na

to, na osobnost tohdoveka a na to, jestli se hodi do toho firemniho pfedt, ve kterém
je, protoze pokud toto neklapne, tak téovek mize mit dlouholetou praxi, #iae mit per-
fektni vzdlani, ale pokud tam nezapadne jako osobnost dotigha, nebo dagth potreb

té firmy, tak to ¥tSinou potom uz nefunguje. Ja byekla, Ze uz potom ta praxe a to &zd
lani je jakoby uz jenom jako dapijici informace k tomu, Ze tétovek ma @jakou zkuSe-

nost, je za nimdeo, reco uz udlal, vykonal..." (Iveta/14)
Petr je téhoz nazoru jako Iveta:

.---podstatréjSi jsou pro md ty osobni vlastnosti tohdoveka. VZzdyckyikdm, kdyz éco
Z té technické odborng&sti neumi, a neni to ale zasadni, jo, kdyZ muicfigi toho, ale
vidite na @m, Ze to je zorganizovamrfovek, Ze o Bco usiluje, Ze ¢gakym zgsobem tim

Zivotem jde pozitivha sneruje, ze je i pozitivdprijat témi, kde by 1 v budoucnu praco-
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vat, tak to je pro @o reco podstatgjsi, nez djaka ta technicka, dfl nezpisobilost. To
ho nauime, to ho vytrénujeme. Kdyz ale ziskameképeho odbornika, ktery osobnastn
nezapadne, Spatrkomunikuje, je netymovy, pokud méa byt tymovy, mauza‘atku citite,

Ze tam jakoby jsou problémy. (Petr/12)

Z vypowdi Castniki rozhovofi jasré vyplyva, Ze berou-li v Gvahu uchaeeo
zanestnani jako komplexni jednotkuiznych znalosti, dovednosti, formalniho #zZai
a vystupovani, tak je praerv prvéiadd nejdilezitéjSi pocit z uchazee. Zajimaji se o po-
vahu uchaz&e tak, aby jim co nejlépe zapadl do tymu, do kterékobu hledaji, aby jej
prace naplovala a aby v praci naplno vyuzilig\ypotencial. QileZité je pro @ také, aby se
uchazeé ztotoznil s kulturou organizace, s kolektivem g algl sdm kolektivem, budouci-

mi kolegy¢i nadtizenymi, dobe pijat.

U¢astnici se také vyjadvali k Grovni vzdlani, ktera VCR panuje. S Grovni vzd
lavaciho systému nejsou personalisté &imokojeni, zejména pak se znalosteristvych

absolvent.

... proste nekdy i ten vydenyclovek mize byt chyejSi nez gjaky inZenyr. Protoze jsem
zazila i blbé inZenyry (usmiva sefi BneSnim petlaku vysokosSkoléika tak dale, a to neni
nic proti mladym lidem, protoze ja jim naopak stra$andim, ale je to takové kompliko-
vargjsi..." (Karla/20)

Petr vypo¥d Karly potvrzuje a navic dofulije, Ze nejenze se mu nelibi Urbve
vzklani, tedy prokazatelné znalosti absolverdle také fstup cerstw vystudovanych

uchazeua.

... Na tyto pozice se hlasi spousta lidi, zejménaext: tady z nasi univerzity, a dalSich
preswdcéenych o tom, Ze vS8echno umi a neumi, mezitirajejis, jak jsou lidi skdy nekri-

ticti viici svym schopnostem... Ono to vyleze ze Skoly, ntaltmienyra, nebo magistra,
ar’ je to kluk nebo holka, hned vi, Ze si muséldityriadvacet, ptadvacet tisiciistého.

V3ude byl, vdechno zna. Zadna praxe. A kdyZ klddarné dotazy,eba z toho marketin-
gu, protoze ten jseméldl nejaky cas a zeptam se ho najakou \ec, tak on nevi. Takze
nejenom, Ze nestudoval/@dre, nenadil se, ale prost je jeSt namySleny. Ty Skoly je

kazi... Terlovek viibec nic neumi, ma jenom papir, Ze chodil do Sk@Retr/28)
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Obecré z vypovdi (Castnika vyplyva, Ze pokud by #hi volit mezi praxi a vzdla-
nim uchazen, spiSe by volili, jak je zm#mo vySe, kombinacithto dvou faktok. Pog.

pak pro ®& hraje roli dojem z uchaze a jeho mozné ztotoZmi s budoucim kolektivem.

5.2 Vybérové pohovory

Ke vzniku této kategorie vedlyrgdevsim tyto kddyprvni pohovor, prvni dojem, re-
akce na pohovor, neni wbjako vyker, rizznorodost, jednoduchost, d&i, dilezitost, ex-

terni sluzby, kompetence vy, vyker, komunikace, odéma, rovné pilezitostia jiné.

Tato kategorie obsahuje zkuSenosti a poznatlgsthiki z konanych vyérovych
pohovoi. Zangtili jsme se nap i na prvni pohovory, zda skastnici vzpomenou, pop

zda také dokazou popsat své pocity z takto konapéhovoru.

.Ne, to si nevzpomenu, ale obedoychrekl, Ze jsem musel byt zimé neklidny, nervozni
z toho jak to dopadne, todite. Clovek by nel mit v solg takovou jakoby vnihi sebekont-
rolu a urcitou miru neklidu. (zamy3li se) Ze jserditéirv tom rozhovoru mozna nebyils
sebevdomy, coZ ¢kdy je docela dote pro personalistu, ale Ze to dopadlo @®fprotoze
kdyby to dopadlo Spa#ntak to by mi toizstalo v hla¥ (sn¥je se) jakoby zakddovano jako

vzpominka, #jaka ridici informace co v budoucnu riat, cemu se vyvarovat.(Petr/16)

Sarlota zazivalaipprvnim konaném pohovoru podobné pocity jako Peavic
zde sehrala roli empatie, jelikoz si sam@&domovala, jaké to je hledat praci. Z toh d

vodu se dokazala do uch&eevcitit a snaZzila se reagovat na jeho gtgn

.Byla jsem nervozni (séfe se). Byla jsem nervozni a navic jsem se vdtleole, protoze
ja jsem taky absolvovala spoustu pohaydek jsem se vcitila do role toktoveka, Ze
jsem si dokazala/edstavit, jak on se citi, jak mu v danou chvilijasiTakZe z tohoigto-
du jsem se mu snazila, ne ppomoct, ale snazila jsem se mu (pomlka), réeclgem na
nej byt. Protoze ty pohovoryekdy byvaji opravdu néfjemné, odr¥ené, tak jsem se sna-
Zila byt na tohafloveka pFijemna, gisobit na @ pozitivre, protoze jsem gikam, jo, tako-
vé chovani by se libilo i minTak jsem se chovala tak, jako by se to libil@,nako bych
na té druhé stratisedla ja.“ (Sarlota/16)

VétSina &astnika si svij prvni pohovor pesré nevybavila. Obechale zmhovali,
Ze byli nervézni; nebyli si jisti, jak klast otazlfgk se chovati jak reagovat na uchagze

Naopak si velmi ietelrg uvédomuji swij profesni posun od prvniho pohovoru.
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,NO, urcité v tech zaatcich jsme vybirali spi$ na ty niZSi pozice, dejpneu jaké ty ad-
ministrativni prace a tak dal ... z mého pohleduwj®pravdu daleko intenzivjsi prace,
nez dive..." (Marta/20)

Spole&énym znakem vyé&rovych pohovol, ktery (Eastnici preferuji a mysli si, ze
by méla kazda organizace praktikovat, byla spoke dlba prace. Jedna se o rozlozeni
kompetenci p vybérovém pohovoru. ¥Sina &astniki totiz realizuje vykrové pohovory
za pomoci vedouciho pracovnika,budoucich koley uchazée. Dle jejich nazoru je toto
nejvhodrjSi proces, jelikoz oni si vybiraji pracovnika deko tymu, proto by se tedy na

volbé vybéru toho nejlepsiho uchame nmeli podilet.

»~Ja delam jakoby ten prvotni vyb ten zaatek, a pak uz si to ted@Sieditel sam, jo,
protoze ja spadam/fmo podreditele a on chce mit@dstavu, s kym bude pracovat. Takze
ja déelam ten zdatek, mjaké ty prvni vybry, pak uz teda to korieé rozhodnuti je na

nem.” (Lucie/22)

»--- ja 0 tom Upl nerozhoduju, nemam to kaimé& slovo. Na pohovorech jsem vzdycky ja
a vedouci oddleni, ktery si tohafloveka pijiméa, takze on si k toméekne vic.“(Sarlo-
ta/14)

.. j€ zasadni pizvat k em vykrrovym rozhovaim kolegy, specialisty z oddni,
z utvari, do kterych tohafloveka hledate, aby byli s@asti toho systému a oni zase

z pohledu své praxe, svych et tohocloveka prowrili.* (Petr/12)

MiloS se v praxi setkdva dokonce s nezajmem vedaié se nechce wyipvych

fizeni, konkréta tedy vylErovych pohovai, ikastnit, jelikoz toto vidi jako ztrattasu:

»--. pIné jim rozumim, Ze to neni nic zabavného a nierfpysli), nic pinosného, Ze maji

pocit, Ze je to ztratdasu, ale musi si to ods&dna tom trvam.“(Milos/34)

Personalisté tedy vnimaji proces ¥§dvehotizeni jako aktivitu, na které by sesm
lo podilet vice lidi. Dle jejich nadzoru by selm jednat o kolektivni rozhodnuti. Nelibi
se jim gedstava, Ze &koho vyberou a veSkera odgawost m@jde na jejich hlavu. Maji
totiz nazor, Ze by se na Wi meli spolupodilet také ffestavitelé vedeni daného Useku,
ktery hleda nového pracovnika, nebidnm kolega, ktery bude s budoucim pracovnikem
sdilet kancel& Dle jejich uvazeni se jedna @imosny krok, jelikoZ mohou spolu sdilet

informace z vyBrovych pohovoit a tim se nasledrnvyhnout chybnému rozhodnuti.
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Z pohledu procesu pak vnima kazdy ucliazgxrovértizeni zcela odligh Jelikoz
se kazdy nachazi v jiném poligobnosti, na jiné liniové Urovni, tak i kazdyastnik roz-
hovoru vnima vybrovértizeni jinak. Nafiklad Petr se svou vice nez dvacetiletou praxi jiz

rozliSuje naréné vylkErovétizeni a vykr pracovniki na zaklad jednodussiho procesu:

LZalezi zase,cemu rikate vyldrové rizeni. Pokud by Slo skdte& o vykerové rizeni
z pohledu procesu, protoZzekteré pracovni pozice neobsazujete na zakladerového
Fizeni. Je to progtmnohem jednodusSi proces. Pokud by ale Slo od&léutg/lerova rize-

ni, tak (pomlka) ja nevim fpmysli). Padesat, Sedesat takovych zagau \etSich vyls-

rovychrizeni. Ml jsem moznost spolupracovat v poslednich letecté mangstovské po
zici a organizovat vy@sova rizeni na podstatné pracovni pozice, kde to gheteyla vice-
kolova vyldrova rizeni, velmi narénd, spojenaseba i s externi sluzbou, externiho porad-

ce teba v oblasti psychometriky. (pomlkzli, padesat, Sedesat jich mohlo by(Petr/18)

Karla se ¥nuje personalisticeips Sest let a vyiboveé fizeni rozliSuje dle profese,

kterou pra¥ potebuji obsadit.

,10 je trochu komplikova#jSi, protoZe tam je to podle toho, na jakou potobio cloveka

hledam. ProtoZze zase, mozZna je to dané Zivotninerkstma... ja si musimedomit,

v jakém prosedi se pohybuju, v jaké vyrobni oblasti se pohybujolik £m lidem nize-

me nabidnout pe. ProtoZe penize, vSichni Bkali, Ze nejsou vzdy na prvnim rdjstle

jsou vzdy na prvnim méstCili si musim rozdlit, jestli hledam dlnickou pozici, nebo jestli
hledam ®@jakého stedniho THP, kancetdkého pracovnika, nebo vedoucihéetaiho,

anebo jestli hledamdkoho na vrcholovy management. Tam, co/gbd hodd poteba

vedet je to, Ze ti co jsou nalie, tak se tamieba propracovali tim, Ze Zali nekde dole
a jak nabirali zkuSenosti, tak se z nich stali adib@, no a dostavali se postuprvys

a vys..."(Karla/20)

Z vypowdi astniki vyplyva, Ze kazdy personalista vnima $sdwve fizeni zcela
jinak, ale jsou utité body, na kterych se spot€ shodnou. Jedna se zpravidla o jakési
univerzalni poznatky z praxe, ke kterym dosli vigrima postupemiasu. Také v ifppack
srovnavani prvnich pohovora dnesniho stavu, posuzuji sami sebe jako zkjsSem i

vybéru vhodnych uchazé efektivrgjSimi.

... 2& mam docela jakoby cit na ten gylech lidi. A vwtSinou kdyZ @& moji nadizeni
hodnotili, tak pra¥ treba jakoby tu zkuSenost, nebo tu kompetenciegekoby vybrat ty

lidi, ar uz do svého tymu nebo pro tu firmu, tak ji hodnegiice vysoko.(lveta/24)
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Petr tuto doménku potvrzuje a sam sebe hodnoti jako efekfgiho, se zawie-

nim na cil:

»Myslim si, Ze podch letech jdu rychleji k cili. @mysli) MoZna dok&Zu rychleji odhad-
nout, jestli ten kontakt s tifhlovekem ma nebo nema smysl, povede nebo nepovede k tomu
tizenému cily, Ze by eventueimohl aspirovat, stat sééenem pracovniho tymu. Zezaku

mi to trvalo delSi dobu.{Petr/24)

5.3 ZlepsSeni a vyvarovani se chybam u vyoovych rizeni

Ke vzniku této kategorie vedly@devsim tyto kddypochyby, deni se, rozvijeni se,
zpetna vazba, dopowteni, spoluprace s managementem, zdrej, dedfive, konzultace,
delegace, vadiavani, poznavani lidi, Zivotopis, tipy jak na uz&®, prowrovani, referen-
ce, proces, vy vs. odchod, posun kigdu, stereotyp, /edsudky, fiprava pohovoru
ajiné.

V této kategorii jsme se zatili na zkuSenosti personalistjak sami sebe vnimaji,
zda si pipadaji v oblasti vyérovych pohovolt zkuSeni. Pap co by dle svého nazoru
mohli zmenit, aby se v této oblasti zlepSsili, co je podlempiinosnym aspektem k vyvijeni

se v této oblasti.

Na otazku, zda sifjpada v oblastiizeni vylErovych pohovoit zkuSenda, odp@dela

Karla:

.Ne (smeje se). Ne, j& myslim, Zze kazdy ten pohov@éagharco vylepSuju, péad reco
zlepSuju, pead, zezaatku to bylo takové jenom, Ze jsem do toho Slay jaktak potom
jsem si nachystala seznam otazek, jak budu posatigmak m# to rozbili t*eba ti vedouci,
protoze vzdycky je tam ten vedouci tohoectmd, kam se fijima, ja a feba jes jeden
pracovnik... sé&kteryma lidma se ty vytové pohovory daji vyborre, s rekteryma lir,
a presto, Ze jsem si nachystala wkalik mechanisty tak si vibec nepipadam zkusena,

protozZe to beru tak, Ze fad je co vylepSovat a péd je co manit.” (Karla/38)
Naopak MiloS odposdél zcela opang.

»JO, Jo. To urite. To si myslim, Zze uz leccélevek pozna, i takové ty {pmysli) adeptské
srandy, jakozZe pottam, i v tom Zivotopise, potlan takové to, co nechci, aby se moc pro-
biralo a nedavam tomu vahur/gmysli). Jako, kdyz si adept vymysili, tak to jg makznat

uz (sndje se), jo, takze to si myslim, Zze zkuSeagdjsem.” (Milos/24)
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Z odpovdi vyplyvajicich z otazky, zda sfipadaji zkuSeni, setastnici éli na vi-
ce skupin. Jedna tvrdi, Ze gigada zkuSeha uzZ je nedokdze snad nikekvapit, protoze
uz za svou praxi zazili ledacos. Na druhou stramiutyrdili, Ze si nepipadaji vibec zku-
Seni, a to i fes jejich dlouholetou praxi. Z celkového¢po (kastniki se celkemit perso-
nalisté neciti zkuSeni, protoZze maji pocit, Zegastale uchaze prekvapuji, dené se po-

tykaji s novymi vyzvami a z tohotaidodu si nefijdou zcela zkuSeni.

,NO, tohle bych asi nikdy rekla, ani po deseti letech, protoze atavek se neustaledil
VZdycky i néco p'ekvapi, vZzdycky se objevico, na co se nelze Gglpripravit.” (Sarlo-
ta/26)

Tti G¢astnici se citi zkuSeni, jelikoZz maji jiz dostateu praxi, dle které soudi, Ze
uz zazili tolik negekavanych situaci, které je posilnili a zazili koliybérovych pohovai,
Ze maji pocit, Ze uz je snad nigegvapit nenize. Dva uchaze odpowdéli tak na pil.
Ano, citi se zkuSeni, ale neustale 8& Kazdé nové setkani s novyttovékem je pro g

piinosem a Sanci n&itise ricemu novému.

»Zkuseny snad ano, ale Ze bychdimSechno to v Zadnén¥ipadé ne. Neustale secim.
A neustéle jsemipkvapovan ékterymi @astniky vybrovych 7izeni z pohledu toho, jak
reaguji, jak se ptaji, jak jsou nebo nejsou aktistdle se ¢im. Cili, zkuSenost myslim roz-
sahlou mém, ale rozhodmevim vSechno a neumim vSechno nejlip,dideune.” (Petr/20)

Na otazku, co by mohli na sélalepsit, aby byli fi vybérovych pohovorech zkuSe-

n¢jSi, nagiklad Lucie odpowdéla:

.--. pokud budu pracovat tam, kde pracuju, tak v pa#gakoby nic, jo, pokud budu chtit
zistat v této firm. Protoze ono to fakt mé&gjaké zajeté pravidla a zajeté koleje. Tam to
nema smysldjaké zlepSovani nebajaké inovace pré&v tomto ohledu, neni kam(tu-
cie/28)

Lucie ma tedy pocit, Ze ve své pragjakym zpisobem ,zamrzla“ a nema motivaci
ani divod se profeshposunovat dal. Marie je na tom podéptaké za svou jedenactiletou

praxi ma pocit, Ze ve své praci stagnuje.
»~J€jda, tak to nevim, ja uz se snad ani zlepSoeahni.“ (Marie/22)

Iveta s Petrem ale oponuji a mysli si, Ze v jefibbru je neustéle co zlepSovat.
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»~Ja si myslim, Ze ufite je dobré se neustale \&dvat, poznavani lidi jako z psychologie,
protoZe to vy#rové rizeni je hodé o psychologii, takZze poznéavat ty lidi. A potomjeo
hodre diilezité je mit perfekthud¢lané zadani, popis toho, koho hledate. Jakoby otited
zpracovanou tu poebu. Pochopit, co vliastrta firma potrebuje, tak, abyste byla schopna

to propoijit. Propojit potebu té firmy s tim, aby se naSel ten spratoyek.” (Ilveta/36)

»Tak stéle studovat, zkuSenosti kale@statnich, metodikyili nezistat zamrazen dkde

ve své osobni zku3enosti a nemyslet si, ZesBoshoje zkusenost je jedina spravadi
studovat. Setkavat se s kolegy v branzi, to jeiwdliazité. A vyr¥iovat si zkuSenosti na
ruznych férech, diskusnich kontaktech, to je velitezité. A potom ziskavatétpou vaz-
bu. J& uz se draknlet ptam &ch (rastniki vykerovychrizeni, &ch, kt&i jsou vybirani,
jaky z toho maji pocit, jestliecso nebylo Spath.. A vicekrat se mi stalo, Ze jsem dostal
docela zajimavy podh zptnou vazbu, jo. Ze té ono vnimal tak, anebo onakili, stu-
dovat, uit se, vyrdiiovat si zkuSenosti s kolegy, velnilekité, ptat se iech rastniki.”
(Petr/22)

V navaznosti na zpnou vazbu, kterou Petr vyZaduje othstniki vybérovych fi-
zeni, nizeme uvést, jak vnimaji personalistétmpu vazbu z jejich Uhlu pohledu. V tomto
ohledu se #Sinou shodovali. Mysli si, Ze je velmilézité, aby personalista dal vzdy
uchazeéum o zangstnani &jakou odezvu. To je dle jejich ndzoru otazka morakterou

spravny personalista musi dodrzovat.

... kontaktovat toha’loveka, rict, jak dopadl, protoZe oni na to vzdyelekaji. Nekdy je
to problém, protoZe to vyloveé rFizeni se natahujéasow... oni na tocekaji, tak teba
aspo: davam takovou vazbu, jakoZe, kdyZ je jasné, zeige,co nejdv, ale kdyz si
nejsem jista, ekdy je to takove, tak jim asp@iSu, Ze teda to rozhodnuti zatim nepadlo
z divodu a t@’ uz jim bu’ pFimo napiSu, Ze jsou v jednani a Ze vybirdAme meéitoursku-

pinou lidi, anebo se jim snazim popsatad, pra® to rozhodnuti nepadlo...(Karla/46)

Marta je téhoZz nazoru. ligs nedostatekasu, ktery fi jejim povolani vznika,

si vzdy vymezi gjaky ¢as na odezvu zajerinm o zangstnani.

... a podle n¢ teda je hoda dilezité, a na tom j& sitba zakladam, Ze odpovidam @pln
kazdému, na kazdou poptavku prace; thgba nemame otéené zadné vyiove rizeni,
tak odpovidam kazdému. Nebo kdyZz méebhat padesat odpesi, celam to nerada, ale
odpovim aspobecr vaZzena pani, vazeny pane, ale odpovim gkeltea kazdou &akou
tu poptavku.“(Marta/28)
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Personalisté si jsou¢domi, Ze uchaze o zangstnani na takovou Zmou vazbu

¢ekaji a oceni jakoukoliv zpravu. V reakci na tutolpgematiku Marta uvadi:

»A jsem casto i prekvapena, kolik lidi mi odpovi, Ze jsou radi, Zarjgim vibec napsala.”
(Marta/30)

DalSi bod, ve kterém se&astnici znané shodovali, bylo kladenitdazu na pouzi-
vani referenci. Spousta personalistference nevyuziva tak, jak by je vyuZivat mahli
méli. Iveta dokonce poukazovala na to, Ze persomatisvedouci pracovnici, ¢R nejsou

zcela zvykli na pouzivani tohoto nastroje.

,Ja bych 7ekla, ze problém s referencemi je tadgeské republice, Ze my na to nejsme
aplne zvykli.” (lveta/34)

Ugastnici vidi v této poiicce k vyrovym metodam velké plus a kdykoliv mohou,
tak jej vyuZziji.
, Cili provérovat dolfe. Nezapominat, to jsem zéatku taky moc nethl, na reference.

Je-li to jenom troSku mozné, tak ziskat referen(eetr/26)

Reference samégjm¢ nemusi byt pouze v psané farnkdy je uchaz&o zangst-
nani uvede v Zivotopise. Problémem, nebo naopakdath, firem na Uherskohradgku,
Zlinsku a Hodoninsku je prévo, Ze se jedna o malé regiony, kde se ¥sswSichni na-

vzajem znaji“. Jak uvadi nize Milo§, referenced&pnaw¥ za pomoci tohoto faktu.

... ja se projdu sflovekem po dilg, a jak odejde, tak dehnou lidi a hned je toho nebrat,
toho nebrat, to je alkoholik, jo, takZe je to tadysnicky kraj a tady ty reference jsou taky
dost zajimavédkdy.” (Milos/42)

Karla je na tom s referencemi podeébie své firng dokonce zavedla systém fungujici na
odmeng, kterou pipadré stavajici zarstnanec dostane, pokud dopsirarucného pracov-
nika. V gipac, Ze se novy pracovnik ne@ski, jde toto také na vrub zastnance, ktery

jej doporuil.

.My bereme reference uz i wldik:i... u nas funguje takovy systém, ktery se nagddsv
Vis o mrkom? Rived’ ho, ale troSku si zaenrucis. Jestli ten, koho siFwedes, budedpaky

Spatny, tak to padne na tvoji hlavu... A kdyZ jsouwy&Si pozice, tak steba volam do fi-
rem, kde byli pedtim, nebo kdyZ je tdovek, ktery se vyskytuje vdite oblasti a mam po-
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cit, Zze by ho ¢kdo mohl znat, tak se najrpreptam.Cili si vybiram tyto reference, ze

si osob®@ obvolavam a zji&iju prost o tom¢lovekovi reco bliz.” (Karla/24)

Na druhou stranu vSichni upozwoiji, Ze je teba brat reference s odstupentiatp-
povat k tomuto ziskani informaci s jakousi nadsazkéagiklad Marta uvadi, ze si dava
pozor na rodinnéifslusniky,ci znamé, patele, které by jeji firma mohla potenciélna-

méstnat.

.KdyZ nekoho mam, o kom vim, Ze by se na tu pozici hadilid dam na férovku svému
Séfovi, & to posoudi on s tim, Ze je tajrkamarad a maximathmureknu jaky je a jak ho
vidim, ale v Zadnémyipads nechci byt zodp@dna t'eba za to, Ze ho vybereme nebo ne-
vybereme... mamd&a znamého, kterydba je v té Spatné Zivotni situaci, vim, Ze toamist
u nas by mu pomohlo, ale na druhou stranu vimpzeehi to, co hledame, a to je prdst
potom takové skuteé téma, takova taréci plocha, kdy opravdu nevite, na kterou stranu
se piklonit, takZe jA to mam v seldopedu jednoznéné vyrreSené, jestli chces, otevirame
misto, posli si Zivotopis, ale dam jej k posouzekbmu jinému. To je moznadat chy-
bam, které by ten personalista jakoby dkedelat, protlacovat za kazdou cenwkoho.”
(Marta/32)

Tak jsme se tedy z referenci, které personalisp@madovali jako dobrou poricku
k zjistovani informaci o uchazieh, geklopili k chybam, kterym by se ¢hpersonalista
vyvarovat. Jak jiz vySe zminila Marta, takova refere na zndméhoirre byt dvouséna
zbrai, a proto si pedem stanovila jakési pravidla, aby se do budowghaula takovému
osobnimu konfliktu. Tvrdi, Ze neni dobré za kaZzdeou rkkoho dopordovat na gjakou
pozici jenom proto, Ze se jedna o znamétdamarada. Bastnici rozhovar si ale jsou

védomi i jinych chyb, kterym je pt¢ba se vyvarovat.

, Clovek samozejme i udélal chyby, kdy se sousidil na réco, nebo kdy, pravjak jsem
rikala, prav ta osobnost nebo charisma totfloveka zapisobilo tak, Ze jakoby tadtovek
udelal chybu v tom, Ze/phlédl teba rkteré jiné ¥ci, jo, Ze na to jereba si davat pozor,
Ze rekteri zvlag takovi lide, kt& jsou obd@eni charismatem, tak d@ou toho personalistu

prave ovlivnit nebo ziskat a potom v té praxi je to hor§lveta/26)

V tomto ohledu se dastnici ot shodovali. Nagiklad MiloS na otazku¢emu by

se n¢l personalista §d vybérovych pohovorech vyvarovat, odpiiél:

.Nemel by stoprocent& verit uchazeéum.” (Milos/32)
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Ucgastnici si jsou &domi i dalSich chyb, kterym by séiwykonu své prace i
vyvarovat. Giraz kladli gedevSim na vyhnuti se Zeggpbeni prvniho dojmu, kterému per-

sonalista nesmi podlehnout.

... asi opravdu vyvarovat semto prvotnim dojm@m, protoZe nikdy neieme ¥deét, co
toho ¢loveka momentalé ovliviiuje, brat jej jakoby s nadhledem a pak seéjadpétne

zamyslet, jak ten pohovor probiha(Marie/28)

Karla s Marii souhlasi a zaraveéaké varuje fed zafisobenim halé efektu.iP
¢emz doportuje, Ze pokud stlovék neni uchazgem zcela jisty, je lepSi jej pozvat na po-

hovor ¥eba i podruhé.

.Takze, prvni to je hal6 efekt, to je to, Ze na ¥apisobi rkkdo na prvni pohled stra&n
dobe nebo straghzle. Nebrat, vypustit..Rekla bych, kdyZ si u tohitoveka nejsem jista,
pozvat ho jegtjednou, mluvit s nim jeSjednou, nebo mu dagjakou jinou formu, proto-
Ze opravdu...(Karla/46)

Otazkou astava, zda se timto svym dop&enim, tedy vyhnuti se zaujeti z prvniho

dojmu, poté personalisté v praxidli, ¢i toto maji na mysli pouze na teoretické ravin

5.4 Emoce u vykErovych pohovori

Ke vzniku této kategorie vedlyigdevSim tyto kodyagresivita, gekvapeni, emoce,
obava z poskozeni, namyslenost, nejhorSi pohosokvay pohovor, zaujeti,cekavani,
zklaméni, sfsti v ne&fsti, citlivost, obr@nost, starosti, empatie, pomog&zeni emaoci,

Spatna zkuSenost, litost, odevzdaroghé.

Cilem této kategorie je zanalyzovat emoce persstgiti vybérovych pohovorech.
Co jim nejvice utk¥lo v pantti, zda na nich kontakt s uch&eanechava ¢aké stopy,
vzpominky,&i zda jsou Upla imunni a berou v3e s nadhledentabinici opt reagovali na
jini naopak proZivaji fibéhy uchazeéu a kazdy novy kontakt je obohacujecKikri si do-
konce vzpoméli na pohovor, ktery v nich vyvolal usivné vzpominky. Naifiklad Iveta

si vzpomela na pohovor, ktery v ni dodnes vyvolava égm

,10 jsem pohovorovala jednoho technika, absolveintzenyra, a ten na klasicky dotaz
.Poveézte mi @co o sol, mi rekl: ,Jsem inZenyr, maminka je inZenyrka, tatireknge-

nyr“. (smeje se) Tak ty emoce ve éto uz je tak deset let zpatky, a to jsem oprajako,
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to mi vyrazil dech a nedeéla jsem teda, co si cem myslet, docela #rteda jako vykolejil a
myslela jsem si oém tenkrat své. Nicmérnsem se az po letech dédsla, Ze to byla pa-
rafraze z Cimrmana, kde’oco takového bylo, a on asighvelky smysl pro humor a poznal,
Ze ja jsem ho teda nefta... Cili ¢loveku to potom dojde zme.” (Iveta/48)

Na druhou stranu Marie si vybavila pohovor, kteeyubiral Uplg opanym sng-

rem.

,T10 Si pamatuju, Ze pan byl hrozmepijemny, ale nevim ani ptoMy jsme tehdy nabirali
a on n#l doporurenku z dadu prace. A on u nas ale nedhpracovat... A ja dodneska,
i mail si pamatuju, on byl takovy fakt veliky chl@pjsemcekala, Ze peskai tady tu pe-
pazku, Zze nas normairs tou kolegyni zbije (sfie se). Jo, protoZze my jsme rfakli, Ze ho

zanestname, Ze to misto mame, Ze progtblani na to ma a on nedit’ (Marie/32)

Agresivni jednani f» vybérovych pohovorechii jako reakce na vysovy pohovor,

nejsou ojedislym pripadem. Milo$ s Petrem tuto nasi damku potvrzuji.

... 2€ Vam pak ¢kdo vyvolava, ze Vam rozbije pusu, kdyz ho neveztoge takylovek,

CO uZ si tak... #Sinou to neunesou muzi. (Milos/40, Milos/42)

.--. jednou, dvakrat stalo, Ze ten, kd¢i§el na ten pohovor, dostal se do druhého kola po
vyhodnoceni, tak Ze byl agresivni... Ze na tu pré@cnarok a necldt pochopit, Ze je to
regulérni vylér mezi vice kandidaty a ze aby #éspak musi spolupracovafili to mé pre-

kvapilo, Ze lidé nebylifipraveni na to, Ze to je sadt” (Petr/28)

Sarlota se sitila se svou taktikou, jak na agresivni uchi@zd pres jistou davku
empatie, kterou Sarlota oplyva, nenecha se odesmtanych agresivnich uchageoz-

hodit a nedla ji problémy jim tuto jejich negaci vracet.

... pokud tenclovek byl arogantni, odéreny, tak jsem zase naopakjgla tu jeho pozici

... tak jsem se vice m&nhovala, ne jako Uptnhstejre, ale také jsem byla odifena, pra

ja bych se ké#&mu nela chovat mile a on, ten, co se uchazi o praci,ebadgantni a pro-
tivny, Ze jo... J& osobrse snazimetm uchazé&im opravdu spiSe pomahat, aby se citili
dob’e a pijemre, takze asi se vyvarovatjakému arogantnimu chovani, které by mohlo
nasledw zkreslit vystupovani uchame* (Sarlota/18, Sarlota/34)

Obecr se @astnici shoduji, Ze jim vypoové pohovory finasi spoustu emocit’ a
uzZ negativnichg¢i pozitivnich, gicemz jednim dechem dodavaiji, Ze je musi z profesniho

hlediska potlaovat a nesmi si vSechno brat ostbAi své praxi se totiz setkavaji jak
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se smutnymi fibéhy a s lidmi, se kterymi souciti, tak i s figgmnymi lidmi. A uz v tom
¢i onom gipads, néjakému projevovani emoci se musi vyhnout, v toreteleodu;ji térr
vSichni.

»Ale co bych navrhovala, tak je dobré se troSkutéch emoci oprostit, zadrit se na fak-
ta...” (lveta/62)

Karla se také nenechavé pohltit emocemi.

~Ja myslim, Ze se obuju. S ¥kem, nebo vite co, ja ani nevim, jestli je #&em, nebo

téma zkuSenostma, ale ja si z toltadh trosku legraci.“(Karla/52)

VétSina &astniki vybérové pohovory opravdu prozivaji, dokdZou se vdibitrole
toho druhého, tedy uchaze o zamistnani, jakym zpisobem na & reagovat, soucitit

S nim, ale v fiméiené mie.

... kazdy pohovor ve Vaséco necha. To je hodntezké (gFemysli). Ehm, zrovna de
v posledni do&... tak jsme tam &i uchaze'e, ... ktery byl hodhzan@reny pra¥ nacisla,
na teorii, ale tam mi to bylo femysli) bylo mi ho docela i lito, nevim, jak toadyit
spravre.” (Marta/32)

Petr si vybavil vybrovy pohovor, ktery vedligd lety a dodnes na&jnvzpomina.
Pro zngénu se nejednalo se o agresivniho uctezgk jiz zmhoval vySe, ale spiSe o pro-

jevy litosti a touhy uchazengjakym zpisobem pomoci.

... ZkuSenost, ktera ve mmechala (klade @az) velmi hlubokou stopu (pomlka.) Na po-
zici, pred lety, personéalnihgeditele stedre velké obchodni spaleosti jsme hledali do
marketingu asistenta, asistentku... alé&Sla tam jedna pani, taktyricatnice zhruba to
mohla byt, a hned na Zatku bylo jasné, Ze nema ty faliné... gjaky cas jsem si vyhra-
dil, tak jsem se jakoby chviku ptal dal. ProtoZze kazdflovek Vam pinese @jakou in-
formaci, rgjak Vas obohati... MhVam Upl@ jakoby stydla krev v Zilach, kdyzZ jsem si
uvedomil, Ze mam jfed sebouwlovéka, ktery tak intenzivnhleda, chodi poéeth vykro-
vychrizeni a tolikrat se mu nediaa rikal jsem si, to je (pomlka). Jednak jsem musé$-zaj
tit, Ze ten rozhovor skehdobe, Ze bude mit dobry pocit, Ze se nesmi citit pakotavre
poskozend, morédy té situace... Ona byla velmi sympaticka... tak jsetogorwil a do
mésice tu praci ria, takze jsem siikal, (mne si ruce) vyboen aspai takhle clovek po-
mohl.” (Petr/28)
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Ale nagiklad v Lucii a MiloSovi vylirové pohovory Zadnou stopu nezanechavaiji,

tudiz ani nemaji pé¢bu se akym zpisobem s emocemiigohovorech vyrovnavat.

.--- U téch vstug je to jako spiS o tom, Zéovek se obrni, mozna az tréku jako Upl@

jakoby uspi, trogku...“ (Lucie/54)

... kazdyclovek jednou dojde nadpkou hranici, Ze uz ho to nebavi — stejrg¢hy,
nebo podobnéibehy, pak @které lidi (sndje se) tu vidilovek teba dvakrat,/tikrat, pro-

toZe se posune z firmy do firmy, Ze jo, a mezaimigrihlasi stejny uchaze' (Milo3/18)

Jedné se opravdu o individualni pohled persowatiatvykon své profese.ddstni-
ci rozhovofi se vtomto fipad rozclili na dvé skupiny. Ti, kté vybérové pohovory
a pibéhy uchazea prozivaji. Prozivaji s nimi negativni emoce i ‘éggibchy, aniz by
si je ale brali moc osoknVnimaji je jenom jako informaci, kterou zprac@greaguiji na
ni, ale neuklada se jim nijak hluboko. Druh& skapitiastniki pak vylErové pohovory
neproziva vubec, berou je jako monoténni $dst jejich prace. Kontakt s uchazg nich
Zadné emoce nevyvolava, naopak, dalo byice Ze v rkkterych gipadech je dokonce

tento kontakt i ol#zuje.
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6 DOPORUCENI

V této kapitole se pokusime z analyzovanych rozhow@astniki vykonstruovat

k jednotlivym kategoriim dopoteni tykajici se dané problematiky.

Prvni kategorie Rersonalista a uchaz& byla wnovana dastnikim vybérovych po-
hovor, tedy personalifm a uchaz&im o zangstnani. Z analyzy rozhovvyplyva, Ze
personalisté vnimaji uchazejako komplexni osobnost, ktera byglanoviadat jakési prak-
tické poznatky, icemz by ngla mit vzétlani giimérené dané pozici a vhodné vystupova-
ni. Personalisté se snaZi byt pohovorech objektivni, na uchaeenahlizet bez osobniho
dojmu, ale samiifiznali, Ze toto se jim ¢kdy nedai. Obecr ale &astnici rozhovar pri-
pousti, Ze praxe a v&éni na jednu stranu jdou ruku v ruce, atgégm jsou ochotni f-
jmout ¢loveéka, ktery na @& piasobi gijemnym a snazivym dojmem s tim rizikem, Ze si jej
vychovaji sami. Doporteni pro tuto kategorii na zakkadypowdi mize byt to, aby si
personalisté vice gdomovali izné nedekavané situace, kterymi uch&zeohl ged vy-
bérovym pohovorem projit, a proto by bylo dobré r& pohlizet s nadhledem, popmu
dat jeS¢ jednu Sanci, aby se projevil takovy, jaky oprajellbez ohledu na ¥si vlivy.

Jak tvrdi lveta:

»...my nevime, co tetlovek teba ten den ma za sebou. Jo, Zerfpysli). Mizete dat na
prvni dojem, Ze pro&tdo dveéi vstoupi propocend udychana pani a vy tatekavate
proské nejakou sebesdomou manazerku, ale vgeba nevite, Ze zrovna, ja nevim, vedla
dite do jesli a rala nejaké problémy (séje se). Jo, rozumite, Ze tam mohl bijaky pro-
blém, takZe ja bych dpimedavala na prvni dojem, byklade diraz) prvni dojem samo-
zrejme udela hodre, ale vtom vy#rovémrizeni si myslim, Ze je peba se trogku od
toho uplr prvniho dojmu jakoby oprostit. A opravdu z tetmveka vytahnout maximum.*
(Iveta/42)

Na druhou stranu by si uch&zenéli uvédomit, Ze pipravu na pohovor nelze pod-
ceiovat, protoze personalisté vnimaji sebemensi detgiio detaily mohoudkdy rozhod-
nout o tom, kdo zisk& nabizené volné pracovni mi&&ovou radou pro uchaze mize
byt, aby si byli ¢domi toho, Ze skutamost, Ze maji vystudovanou vysokou Skaiudlou-
holetou praxi v oboru, fize byt zcela opomenuta v porovnani seigapenim na persona-

listu, ¢i potencialni budouci kolegy a nézené.
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Ve druhé kategorii jsme se&novali tématuvybérovych pohovoni. Zde &astnici
zminovali své zazitky z pohovar Duraz kladli Eastnici na deni odpo¥dnosti (i Ucasti
na vykErovémiizeni, jelikoz se domnivaji, Ze se jedna o takmginy proces, Ze je lepsi
a efektivrgjsi, pokud se na vysledku tohoto ¥yb podili vice lidi. Doporéeni z této kate-
gorie vyplyva takové, Ze by se personalisté #ienmechat ovliviovat od vedoucich Usék
¢i zadavatal poZzadavku na zatatnance, ale #hi by si vynutit spolupraci na vybovém
fizeni. A’ uz se jedna oifpsné vymezeni pozadavkuep &ast na vybrovém pohovoru

a nasledném vyou nejvhodgjSiho uchazée. Resre, jak tvrdi Petr:

,UZ viibec nepebirdmcasti personalnich kompetenci liniového managemdratii, jak on
si zez@atku myslel, Ze ja zaerio musim uélat. Ne ne, kluci pajte, ja vas to kdyztak nau-
¢im a vy se mnougete, ja je takhle bafnu za ruku a protdhnu timagasem, aby byli
jeho sowdasti. Cili, taky si nenecham uz na hlavu kdeco hodit, ta&y neni dobré...{Pe-
tr/36)

Ke treti kategorii s ndzverdlepSenia vyvarovani se chybam u vyérovych rizeni
shledavame jako dopareni pra¥¢ probirané navrhy na zlepSeni acdasgjSi chyby, které
se i vybérovych pohovorech konaji. Co sei¢ynavrtii na zlepSeni, které personalisté,

Gcastnici naSeho vyzkumu, dopouii, tak se jednaipdevsim o nasleduijici:

- neustale se vathvat — kurzy, Skoleni, semifg zejména pak kontakt s ostatnimi

personalisty, vnimani vg¢bovych pohovoi a reakce uchaze,

- spoluprace s managementem — diskutovat s nimi névpbzici, co od uchaze

ocekavaji, jaka je naplprace, mit jasno v poZzadavku na ucltaze
- vyvarovat se prvnimu dojmu, nediskriminovat;
- ziskavat a podavat &mou vazbu;
- spolupracovat s personalnimi agenturami;
- doblre dokladovat vyérovy proces — projsme ffijali zrovna tohotailovéka?;
- reagovat na danou situaci, nejednat podle ,tabulek”

- vySetfit si vice¢asu na studovani Zivotopisujgravu vylgrového pohovoru, reali-

zaci pohovoru.

Mezi chyby g vybérovych pohovorech, kterym by selhpersonalista vyvarovat, za-

fadili t¢astnici nasledujici:
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- ovlivnéni charismatem uchaze

- stoprocentd newiit uchazéum a zadavatém poZadavk, které byvaji obas nad-

nesené nebo naopak podhodnocené;

- dodrzeni jakési moralky,udtojnosti, aby se uchazeecitil na pohovoru ponizo-

van;
- nespolupracovat s@idem prace.

Posledni bod, nespolupracovatradem prace, shledavame zajimavym, jelikoz se tato
rada opakovala u vicesaistniki. Vice &astniki vyzkumu ma Spatné zkuSenosti gosa-

zovani, i teba @lnickych pozic, volného pracovniho mista pfévadem prace.

Ctvrtou kategorilEmoce u vyt¥rovych pohovori jsme analyzovali zazitky a dojmy
personalist z vybsrovych fizeni, jejich vnimani ucha&& zda jim vykrové pohovory
néco @inasi, kjaké emoce, nebo naopak jsaiEivtomuto procesu zcela imunni. Doporu-
¢eni z této kategorie vyplyva, Ze by sElnpersonalista za kazdych podminek zanechat
chladnou hlavu. # pohovorech se totiz personalista setkavdzaymi situacemi, od agre-
sivniho uchaz&e, ktery personalistu slo¥mapada aZ po srdceryvnyial, ktery persona-
listu dojima. V tomto ohledu se&astnici shodovali a tvrdi, Ze jsou momenty, kterég-
jimaji, je jim rekdy lito samotného uchass ale nikdy si to moc népousti. Je to prace

jako kazda jina a oni to tak berou, protoze jingkubpraci ani nemonhlidat.

»JO, Ze zkratka, vite, v té moji skoro dvacetiletaxi jsou d¥ veci, nebo #i, které tak je-
dou pagidd, a ono je to logické. Jsou to pohovory, nastagyopoustni... ty pohovory
byvaji jako oka, terdlovek jeSE neni znamy, Ze josib vi, jak vyroste a potom to ukmn
vani. A to je zase Aadu stovek, moznd takyegs tisic, a to taky séovek stane, uz potom

neproziva, kdyz Vaneiista Zena bréi, Ze ma gt let do dichodu, tak uz to neprozivate. To

uz jako nenizete, protoze to byste s tim uz davno s tim maketdit.” (Milos/44)



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii 66

ZAVER
Vybérovétizeni je velmi narény a slozity proces,ipkterém se personalisté setka-
vaji s iznymi typy uchazé&i, kteri v nich zanechavajiaené stopy. Vybrové tizeni

z pohledu personalisie ojedirgly pohled do ,zakulisi* tohoto procesu, ne zcelalj@da-

ny jev, z tohoto dvodu jsme si zvolili pré¥toto téma.

Cilem této prace bylo zjistit, jak personalisté zvaji vybirové pohovory, co je
pro re prioritou, na které zazitky radi vzpominaji a ¢maopak vibec nevybavuji. Reali-
zaci vyzkumu jsme provedli za pomoci kvalitativofrhy, konkrétg polostrukturovaného

interview.

V teoretickécasti jsme se &novali personalistice obeérs blizSim zaréfenim na
vybérové metody. Zawfiili jsme se také na obecny pohled funkce persohdliitvaru,
konkrétrgji jsme se pokusili objasnit pojem lidské zdro§eulohu personalisty, kterd je
stizenim lidskych zdrdj spjata. Vice pozornosti jsme pak séedili na jiz zmigné vyke-

rové metody, které fize personalistaifpobsazovani pracovni pozice vyuZit.

Praktickacast je zardtena na realizaci vyzkumu, na interpretaci a vysleaizho-
vora s personalisty. Vyzkumnym vzorkem bylo osmastniki rozhovofi, personalist
z Uherskohradi$ka, Zlinska a Hodoninska. V empirickdsti jsme zkoumali, jak perso-
nalisté vnimaji vybrové pohovory, jak nahlizi na uch&eea co je pro &ipii vybéru dile-
zZité.

Vysledky vyzkumu mohou slouZit jako dopoéeami pro personalisty samotnéj-p
¢emz se mohou z pohledu svych kdlggowit, jakym chybam se vyvarovat, co naopak
zlepSovat a ¥em se zdokonalovat. Nebo si mohou jen taltigvzda jejich kolegoveé vni-

maji vykerové pohovory stefhjako oni sami¢i zcela odliSg.

Dale mohou vysledky slouZit uch&ien o zandstnani, tedy i nyjSim studentm,
ktefi se na zawstnani teprveifpravuji. Z vysledk vyzkumu totiz jasé vyplyva, ze vzd-
lani je sice pro personalisty jakymsiddivym bodem, ale neni pra wSechno. V Gvahu
berou celou osobnost uch&eetedy nejenom nejvyssi dosazenééia, ale i dosazenou
praxi, v gipad absolveni moznost rychlé adaptace, jistého prokazani doyabeteore-

tickych znalosti, schopnosti rychle s@tuci vystupovani a chovani jedince na pohovoru.
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Atd.
Apod.
Tzv.
Aj.
Sh.

THP

Human Resources (lidské zdroje).
Lidské zdroje.
Rizeni lidskych zdrdi.
Ceska republika.
Pogripack.

Napriklad.

A tak dale.

A podobrz.

Tak zvany.

Ajiné.

Shirky.

Technicko-hospodisky pracovnik.
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PRILOHA P I: OSNOVA POLOSTRUKTUROVANEHO INTERVIEW
Dobry den,

jsem studentka 3. éniku UTB ve Zlir¢, oboru Andragogika v profilaci ndzeni lidskych
zdroji v neziskoveé sfi@. JelikoZ pracuji na bakatké praci, kterd je zaffena na persona-
listy a jejich osobni prozitky a zkuSenosti z veideybérovych tizeni, rada bych vyuzila
VasSich zkuSenosti a poznatl dotazala se Vas na par otazek.

1. Jak dlouho pracujete jako personalista/ka?

2. Jste vystudovany/a v oboru, nebo jste se k tétoi pigstal/a ¢ist¢ nahodou“? Jaky
byl Vas prvotni impuls pro praci v této oblasti?

3. Na co v pipact vybérového pohovoru kladete u uchaeediraz? (Dosazené viéd
lani, délka praxe v oboru, reference, vystupovadiniceci davate spisSe na &vin-
stinkt a sympatie?) A pt@

4. Popiste, jaky byl Vas upéprvni pohovor s uchazem o zamistnani.

5. Kolik vybérovych pohovaoi jste za svou kariéru vedl/a?

6. Pripadate si v oblastizeni vylErovych pohovaoil zkuseny/a?

7. Co byste dle svého ndzoru mohl/&latl abyste se v této oblasti zlepSil/a?

8. Pokud se zastite na swj prvni a posledni vydyovy pohovor, jaké mezi nimi vidi-
te rozdily?

9. Dle svého uvazeni popiste, jakym chybam by skeparsonalista u vydsovych po-
hovori vyvarovat.

10.Vzpomenete si na pohovor, ktery ve Vas vyvolal ésjvemoce?

11.Méte pocit, Ze se s netajicimi zkuSenostmi a délkou praxgwvraznym nedeka-
vanym situacim fd pohovorech ohtujete, nebo se spiSe stavate cifii?
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