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Uvod

Cilem této prace je propojeni tfech odlisnych rovin ke zjisténi etické urovné oblasti nabor a
vybéru zaméstnanct v postupech persondlnich agentur (dale PA). Na prvnim misté se tedy
jedné o oblast etiky, obzvlasté v kontextu persondlnim. Na druhém misté o oblast fizeni
lidskych zdroju, pfedev§im samotnych procesu naborovych a vybérovych. Treti rovinou
jsou pak samotné personalni agentury zprostiedkovavajici uchaze¢im zaméstnani. Situace
na trhu prace v poslednich letech zpiisobila, ze tyto agentury vyrostly jako houby po desti a
dnes je jiz takika nemozné zmapovat jejich piesnou cetnost. Tim padem i jejich fungovani
byva mnohdy =zahaleno rouSkou tajemna. Stejné tak ale | poptavka po téchto
zprostiedkovatelich vzrostla, jak ze strany firem, tak ze strany uchazeci, a prostfednik,
ktery pied par lety nebyl Gplnym standardem, dnes zastava ulohu rovnocenného partnera
na pracovnim trhu. Aby mohla byt ale personalni agentura opravdu povazovana za partnera
rovnocenného, uznavaného a solidniho, je potieba, aby kromé vSech ostatnich stranek této
spole¢nosti fungovala i po strance etické, té, kterd neni postiZzena zdkony zemé, ale vychazi
Zz moralniho ukotveni kazdého znas. Pravé tato oblast byvda mnohdy opomijena a
zanedbavana, obzvlast¢ pak v dnes$ni hektické dob¢, kdy byva slusné jednani a chovani
mnohdy az na druhém misté. VEtim a doufdm, Ze tato prace piinese krom¢é mnohych
nezadoucich zjisténi ptredevS§im piekvapeni pozitivni, dokladajici, Ze eticnost néboru a

vybéru zaméstnanci je v postupech personalnich agentur dostatecné a vhodn¢ oSetiena.



Teoreticka ¢ast

1 ETIKA

V souvislosti s tématem této prace je nutné vymezit oblast samotné etiky. A to od
charakterizovani jejiho pfedmétu v Sirokém pojeti, ptes historicky piehled az po jeji

prolinani se jednotlivymi oblastmi, pfedevsim oblasti psychologie prace a organizace.

1.1 Charakteristika etiky

Pivod samotného slova etika je odvozen od feckého slova ,, ethos “, které ma hned nékolik
vyznamtl. Oznacovat mize jak obydli, vlast, zvyklosti, mravy, pfesvédceni, tak i moralku a
charakter. Tyto rizné vyznamy jsou spojeny s vyvojovymi etapami lidské spolecnosti

(Semradova, 2009).

Dle Cipakové (2005, 5) mize byt etika chapana ve tiech rovinach, a to jako:

° mravnost, moralka;
. nauka o mravnosti, ptivodu a podstaté¢ moralniho védomi a jednani;
o filozoficka disciplina neboli diivéjsi mravovéda.

Takika ve vSech oblastech zivota etika dnes naléza uplatnéni a obecné¢ lze fici: ,, Ze se etika
zabyva tim, co je spravné a co nespravné, zkouma mravni rozhodnuti lidi a zpusoby,

kterymi se je snazi odivodnit ““. (Thompson, 2004, 11).

Cipakova (2005) ika, e zékladni etické principy jsou ¢lovéku vlastni diky jeho genetické
vybave, Ze urity typ moralky maji rovnéz vyspélejsi zvifeci druhy. Prestoze jsou etické
normy soucasti naSeho mentalniho ustroji, tak moréalku a etické jednani nelze nasilim
vynutit. Velky vyznam ma sila vefejného minéni, ktera se odviji od zkuSenosti ve
spolecnosti a vztazich, a rovnéz také zdkonodarnd moc. Podstatné je, Ze etické chovani je
vzdy postaveno nad zékon, v tom smyslu, ze pravni fad pouze urcuje meze pro chovani

beztrestné.



Etika ma v soudasnosti ¢tyii zakladni oblasti:

Tzv. deskriptivni etika podle Brazdy (2010, 43) ,,zaméruje pozornost na moralni prvky,
kody, hodnotové usporadani, pravni rady, popisuje je, zkouma jejich vznik a jejich roli ve
spolecnosti, srovnava odlisné mordlni systemy nebo usporadani hodnot, aniz by pritom o

nich cinila normativni vypovedi .

Tzv. normativni etika se zabyva normami, o které se lidé ve svém rozhodovani opiraji.
Zabyva se otazkami, které se tykaji povinnosti a hodnot a je v tomto smyslu o krok napted

pted etikou deskriptivni (Thompson, 2004).

Treti oblast predmétu etiky je tzv. metaetika, ktera se zabyva vyznamem pojma v riznych
etickych soudech, jako jsou slova spravny, Spatny, férovy a rovnéz tim, jak jednotlivym

soudtim, principiim a normam rozumét (Brazda, 2010).

Aktualné je za nejdilezitéjsi oblast etiky povazovana tzv. etika aplikovana, ktera vychazi
Z problémd, které existuji v redlném svété v jednotlivych oblastech a zkouma tak mravni
rozhodnuti a hodnoty v téchto situacich z hlediska jednotlivych teorii etiky. Oblastmi
pusobnosti aplikované etiky jsou etika Zivota a smrti, 1ékaiské etika, bioetika, obchodni

etika, etika v oblasti sportu, etika v oblasti prava a mnohé dalsi (Thompson, 2004).

Dilezitou funkci v jednotlivych oblastech etiky sehrava tzv. eticky kodex. Cipakova
(2005, 45) jej definuje jako ,,systematicky zpracovany soubor norem a predpisi, které
vymezuji a upravuji vztahy mezi cleny urcité komunity“. Cela fada firem, organizaci a
sdruzeni si zpracovava vlastni etické kodexy, které jsou voditkem, jez by mélo usnadiovat
chod dané komunity a stanovovat moralni zasady pro praxi. Pfestoze jeho nedodrzovani

neni pravné vymahatelné, tak jeho poruSeni miZe mit v jistych situacich osudové nasledky.



1.2 Historicky prehled etiky

Pocatky etiky sahaji hluboko do d¢&jin, pro lepsi a ucelenéjsi piedstavu o tomto predmétu
uvedu hlavné ty klicové body, které se na vyvoji teorie etiky podilely, a to v mysleni

zapadnim, vSe Cerpano z literatury Thompsona (2004).

Pocatky jsou spjaty predevsim se jmény Platéna a Aristotela ve starovékém Recku, ktefi
diskutovali o dobrém zivoté a ideélnich vlastnostech ¢lovéka, stejné tak jako vztahu mezi

hledanim S$tésti a ctnosti.

Prirozeny zakon TomadSe Akvinského vyjadiuje stiedovekou snahu sloucit Aristotelovu
myslenku, Ze vSechno by mélo spét ke svému cili, a kiestanskou nauku, podle niz jsou
vSechny véci stvoreny Bohem, s cilem ziskat uceleny obraz toho, co lze povazovat za

prirozené a spravné (13).

Za dalsi milniky jsou povazovany ctyfi rozdilné piistupy. Jedna se o nazor anglického
filozofa Thomase Hobbese, podle kterého je zakladem etiky smluvni dohoda mezi lidmi,
na rozdil od n& David Hume etiku zaklada naopak spiSe na citech a rozumu. Dale pak
stoupenci utilitarismu byli toho nazoru, ze etika je vysledkem ocekavanych vysledki

jednani, zatimco Immanuel Kant etické principy zakladal pouze na praktickém rozumu.

Myslitelé 18. a 19. stoleti, jako jsou Friedrich Nietzsche nebo Jean-Paul Sartre, zastavali
ten nazor, Ze etika neni dana, ale lid¢ si ji vytvafeji sami svymi rozhodnutimi, proto byla

zkoumana ve vztahu osobnich otazek jedince.

Ve 20. stoleti se objevovaly taktéZ spory o to, zda ma etika vilbec vyznam a neni to jen
skryty zptsob vyjadfovani svych preferenci a piikazovani druhym. Konec 20. stoleti je
typicky zajmem o aplikovanou etiku, teorii smlouvy a ctnosti a pirezkouméavanim

historickych spori v oblasti etiky (Thompson, 2004).
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1.3 Etika v podnikatelském prostiedi

Svoji ulohu sehrava etika také v podnikatelském prostiedi, kde je dle Dytrta a kolektivu
(2006, 13) ,,uplatiiovini etiky pokladdano za prioritu, protoZe souvisi s dynamickym
rozvojem veédy a techniky, ktery neprichazi jenom se Zadoucimi a pozitivnimi prinosy, ale je
spojeny i s nezadoucimi jevy a jejich dopadem predevsim na mezilidské vztahy*. Etika
Vv podnikatelském prostiedi je tak pfimo aplikovatelna na prostiedi personalnich agentur,

které nejsou ni¢im jinym nez firmami.

Etika v této oblasti nema dlouhou historii a tak ani teoretické zakotveni neni dostacujici.
Obecné lze ale fici, ze jde ,,0 reflexi etickych principii do veskerych podnikatelskych
cinnosti, zahrnujici individudlni a korporativni hodnoty “ (Putnova & Seknicka, 2007, 15).
Mazurova-Scheinerova (2003, 23) uvadi, ze v Ceské republice ,, nepiisobi témér Zddnd
spolecnost (vyjma PricewaterhouseCoopers) orientujici se na problematiku firemniho

etického poradenstvi, ziejmé tedy neni poptdavka po téchto sluzbach ze strany organizaci“.

Stejné jako v dalSich oblastech vyskytu etickych dilemat vznikaly a stale vznikaji etické
kodexy, je tomu tak i v oblasti podnikid a firem. Souskova (2007) vypracovala studii
zabyvajici se povinnosti zaméstnanci vici etickym kodexlim, v origindle nazvanou jako
Ethical Codes and Employee Obligations (The Relationship between Ethical and Legal
Standards) a zpracovala zajimavé poznatky. Vymezila dvoji vyznam etického kodexu, kdy
na jedné stran€ se zavazuje zaméstnavatel poskytovat ty nejlepsi mozné podminky svym
zam&stnancim a na stran¢ druhé jim zavazuje své zaméstnance k vykonavani a plnéni
svych povinnosti, at’ se opiraji o pravni zaklad ¢i nikoliv. Co se ty¢e sankcionovani za
nedodrzovani etického kodexu, tak v pfipad€, Ze povinnosti vyplyvaji rovnéz z pravniho
zékladu, tak neni pochyb o tom, Ze zaméstnanci sankciovani byt mohou. V pfipad¢, kdy se
jedna opravdu o situace ,,pouze” moralni povahy, nikoliv podloZené zdkonem, tak neni

situace uplné jasna a zavér jednoduchy.
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1.4 Etika v psychologii a prislu$né etické kodexy

V souvislosti s tématem této prace je podstatna piredevsim etika v oblasti psychologie.
Eticka dilemata se tykaji piedevSim oblasti psychologickych vyzkumt, obzvlasté pii
zkoumani déti, dale pak psychodiagnostické Ccinnosti, psychoterapie, poradenstvi,
sexuologie, adiktologie, soudnéznalecké ¢innosti, komunikace jako takové a rovnéz také
psychologie prace a organizace, ke které blize v nasledujici samostatné kapitole. Obecné
lze fici, Ze etika jako véda své uplatnéni v oblasti psychologie naléza v mnoha, ne-li

dokonce ve vSech smérech (Weiss a kol., 2011).

Sinclair a Pettifor (2001 in Weiss a kol., 2011, 66) vymezuji deset kroku, které by m¢ly
vést k etickému rozhodnuti v rdmcei pfedmétu psychologie. Jsou to kroky jako napiiklad
., Whodnoceni pribéhu a vysledkit probehlé aktivity nebo ,,urcent jedincii nebo skupin
potencialné ovlivnénych rozhodnutim . Pti striktnim dodrzovani vsech deseti pravidel by

melo byt dosazeno vysoké eticnosti.

Podstatnou funkci v souvislosti s etickymi dilematy v oblasti psychologie zastavaji etické
kodexy, které plni funkci voditek. Jak instituce, tak i jednotlivci se vyznacuji mocenskymi
aspekty. Jaky bude vysledek tohoto pocindni v ptfipadé, Ze tato moc nebude regulovéna,
ukézaly v oblasti psychologie mnohé experimenty — napiiklad Philip Zimbardo a jeho
Stanfordsky vézensky experiment. Stejné tak, jak se naptiklad oblast mediciny fidi
Hippokratovou piisahou, tak i pro oblast pomahajicich profesi od padesatych let minulého
stoleti vznikaji etické kodexy. Ty pfevazné vychazeji z Deklarace lidskych prav a svobod,
jez byla v roce 1948 ptijata OSN. Soucasnou podobu, ktera ale neni ve vSech ptipadech tou
konec¢nou, dostaly az na pocatku tietiho tisicileti (Weiss a kol., 2011). Je nutné mit ale na
mysli slova Pope a Vasqueze (2007 in Weiss a kol., 2011, 76), zZe ,, kodexy napovidaji,
vedou a informuji, ale rozhodné nemohou slouzit jako plné vycerpavajici ndavody pro

slozité praktické situace . Nize uvadim piehled etickych kodext v oblasti psychologie.

Meta — Code of Ethics - Evropska federace psychologickych asociaci (EFPA)

Jak je jiz z ndzvu patrné, jedna se o federaci, kterou tvoii jednotlivé asociace, aktualné 36
asociaci s 300 000 psychology z riiznych zemi, a pravé z tohoto diivodi nebylo jednoduché

vytvoteni spolecného etického kodexu. Misto tohoto zdméru byl vytvoien tzv. metakodex,
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ktery tvofi ramec pro tvorbu etickych kodexu jednotlivych asociaci v riznych zemich.
Tento metakodex byl piijat v roce 1995 a naposledy revidovan v roce 2005. Podstatou

celého kodexu jsou konkrétni etické principy, kterymi jsou:

e princip respektovani osobnich prav a diistojnosti jedince;
e princip kompetence;
e princip zodpovédnosti;

e princip integrity.

Jejich detailni okomentovani se stalo vychodiskem pro vznik mnohych narodnich etickych

kodexu.

(Weiss a kol., 2011; European Federation of Psychologists” Associations, 2015).

APA Ethical Principes of Psychologists and Code of Conduct — Spojené Staty

Americké

Jedna se o nejpodrobnéji propracovany eticky kodex, ve kterém doslo k poslednim
zméndm vroce 2010. Struktura tohoto etického kodexu se skldda zuvodu a
aplikovatelnosti, preambule, 5 obecnych principti a 10 specifickych standardi. Kodex
obsahuje idealni pozadavky etického chovani, které by mély byt smérnici ¢lenim APA, ale
1 neclenim a dal$im psychologlim a studentim. Kodex je vztaZen na vSechny oblasti
psychologie a stejné tak probirané problémy jsou zaméfeny na rizné profese, které jsou

zaStitovany psychologickym titulem a profesi samotnou.

Obecné principy, o které by méli dle tohoto kodexu vSichni zii¢astnéni usilovat, jsou:

¢ beneficence a nonmaleficience — dobro¢innost a ne¢inéni zla;
e o0ddanost a zodpovédnost;

e integrita;

e spravedlnost;

e respekt k lidskym praviim a distojnosti ¢lovéka.

Konkrétni etické standardy, které jsou pak v kodexu podrobnéji rozebrany, jsou:
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feSeni etickych otazek; kompetence; mezilidské vztahy; soukromi a divérnost; inzerce a
dalsi vefejna prohlaseni; vedeni zdznamu a platby; vyuka a vycvik; vyzkum a publikace;

psychodiagnosticka ¢innost a terapie.

(Weiss a kol., 2011; American Psychological Association, 2015).

Eticky kodex Ceskomoravské psychologické spolenosti — Ceska Republika

CMPS je dobrovolné sdruzeni podporujici rozvoj psychologie nejen jako védy, ale rovnéz
jako profese. Svym pusobenim se snazi o Sifteni odbornych poznatkii a zvySovani
odbornosti ¢lenti a zajemcii o oblast psychologie. Velkou vahu klade rovnéz na oblast etiky
v psychologii a v souvislosti s tim byl roku 1998 vydan Eticky kodex CMPS, ktery je
zavazny pro Cleny této spoleCnosti. UrCuje etické zasady a hlasa jako nejvyssi hodnotu

zdravi a blaho klienti (Ceskomoravska psychologicka spole¢nost, 2015).

Piehled dalsi etickych kodext upravujicich oblast psychologie v jednotlivych zemich uvadi
Weiss a kol. (2001, 85-90):

Code of Ethics — Australie

Canadian Code of Ethics for Psychologists — Kanada

Code de Déontologie des Psychologues France — Francie

Code of Ethics and Conduct — Velka Britanie

The Code of Ethics of the Israeli Psychological Association — Izrael

Eticky kodex psychologickej cinnosti formulovany Slovenskou psychologickou

spolo¢nost’ou pri SAV a Slovenskou komorou psycholégov — Slovensko

Jako doplnujici kategorii 1ze povazovat tzv. kodexy specifické, které jsou uréeny pro
urcitou profesni skupinu — napt. skolni psychology nebo organizaci — napt. poradnu pro

matky s détmi.
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1.4.1 Etika psychologie prace a organizace a prisluSné etické kodexy

Pro potieby této prace je nejpodstatnéjsi etika Vv oblasti psychologie prace a organizace.
Cinnosti, které byvaji problematické, jsou napiiklad spjaté s ochranou osobnich tdajt —
avSak oSetfeno zakonem, etickd dilemata jsou pak cCasta z oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancl a predevsim pro posledni roky pak Weiss a kol. (2011) pridavaji jesté oblast
kouCovani. Konkrétni nejCastéjsi etické otazky ziskavani a vybéru zameéstnanci jsou
probrany v samostatné kapitole €. 4. Prestoze je Ceska spoleCnost k neetickému jednani
vysoce tolerantni, etika a zdkony by mély byt dodrzovany nejen v z4jmu ochrany klientd,

zakazniku, partnert, ale také psychologli samotnych (Weiss a kol., 2011).

Pokud bych se zaméfila v rdmci psychologie prace a organizace pfimo na persondlni
¢innosti, tak je 0 etice v této souvislosti mozné uvazovat na tiech rovinach. Prvni z nich je
obecné ftizeni podniku, kde je personalista ¢lenem managementu, druhou rovinou jsou
¢innosti personalisty v jeho hlavni profesi a tfeti mozny pohled na etiku, jakozto

v souvislosti s jeho Gcasti v mezilidskych vztazich a otazek s tim spojenych (Bures, 1992).

Jiz zminéné kodexy pro oblast psychologie nastavuji obecna eticka pravidla, ktera jsou
aplikovatelnd pro jednotlivé podoblasti psychologie, jako napt. psychologie price a
organizace, presto maji nckteré zemé nebo organizace své specifické etické kodexy

detailn¢ji zamétfené presné€ na tuto oblast.

V Ceské republice v sou¢asnosti neexistuje jednotny eticky kodex pfimo pro oblast

psychologie prace a organizace, literatura uvadi tyto nasledujici:

Guidelines for Professional Practice and Conduct for Occupational Psychologists —
Velka Britanie

Kodex o dvanacti kapitolach urcuje pravidla, kterd by méla byt minimalnim standardem

fungovani psychologti v této oblasti. Jedna se o voditka tykajici se:

e dostatecné uroven schopnosti, znalosti a zkuSenosti, kterd je s postupem casu stale
udrZovéna a prohlubovana,...

e chovani a vztahu s klientem, stfetu zajmd,...
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e informovaného souhlasu, pravdivych a aplnych informaci,...

e zaznami, jejich shromazd’ovani a archivovani,...

e duvérnosti informaci a jejich uchovévani,...

e zodpovédnosti pti pouzivani testll, véetné jejich volby, pribéhu a vyhodnoceni,...
e zajisténi psychologovi osobni pohody, spoluprace s kolegys,...

e spoluucasti na vyuce, tréninku, supervizi, vztahu ucitel a zak,...

e neustalého profesniho rozvoje a aktualnosti pouzivanych metod,...

e Skoleni a pravomoci ,,nepsychologu®,...

e publikovani a vyzkum a s tim spojenou informovanosti ucastnikii,...

e vztahu k médiim a vefejnosti, komentovani udalosti,...

(Weiss a kol., 2011; The British Psychological Society, 2009).

Dalsimi dil¢imi etickymi kodexy v oblasti psychologie prace a organizace jsou napt.:
Eticky kodex psychologa v resortu Ministerstva vnitra
Eticky kodex psychologa Hasi¢ského ziachranného sboru Ceské republiky

(Weiss a kol., 2011).

Organizace, ktera se celosvétové vénuje oblasti psychologie prace a organizace a mapuje
souvisejici témata, nese nazev European Association of Work and Organizational
Psychology. Jako svou misi si klade propagovat a podporovat rozvoj a uplatnéni
psychologie prace a organizace v Evropé a usnadnit vazby mezi védci a odborniky

pracujicimi v tomto oboru (Association of Work and Organizational Psychology, 2015).
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Nasledujici kapitola bude zamétena na rozsadhlou oblast fizeni lidskych zdroji. V tivodu
bude provedena strucnéd charakteristika tohoto oboru a dale ptiblizeny jednotlivé odvétvi

fizeni, pfedevsim s dlirazem na ziskavani a vybér zaméstnanc?.

2.1 Charakteristika rizeni lidskych zdroji

Pro termin ,,7izeni lidskych zdroju", jenz patii k podstaté této prace, existuje mnoho

definic. Pro lepsi orientaci v nasledujicim textu jsou uvadény alespon nékteré z nich.

Obsahla publikace Armstronga (2007, 27) popisuje tuto oblast jako: ,, strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci

pracuji a kteri individuadlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace”.

Tuto definici dopliuji slova jinych autord (Werther & Davis, 1992, 18), ze: ,, Lidé jsou
spolecnym prvkem kazdé organizace. PrindSeji nové metody, jimiZ jsou organizace tak
vyznamné. Kazdy se na to divame z pohledu organizace, lidé jsou zdroje - ne nezivé zdroje,

Jjako je piida nebo kapital, ale lidské zdroje.".

Oblast fizeni lidskych zdroji se potyka se zna¢nou pojmovou rozmanitosti. Pfi nahlédnuti
do specializované literatury je velmi patrné prolinani se se sousednimi obory a netplna

konzistentnost hranic.

Nejcastéji je termin ,, Fizeni lidskych zdrojit" ¢ pouze ,, lidské zdroje" nahrazovan spojenim
"persondlni Fizeni™ a naopak (Armstrong, 2007). Je mozné setkat se ale také s pojmy jako
jsou ,,persondlni prace” & ,,persondlni administrativa” nebo jen s oznacenim
,,personalistika”. Nov¢jsi prameny soucasné uvadi, ze se rozhodné nejedna o synonyma.
Nejcastéji zmiflovany pojem personalni fizeni ma star§i kofeny neZ samotné oznaceni
fizeni lidskych zdrojl, a to je tudiz povazovano za nejnovejsi koncept personalni prace
jako takové. Jako hlavni odliSnost téchto dvou oborl je zminovéano piedevsim to, jaky

kladou diiraz, pfistup a vyznam jednotlivym oblastem a otazkam (Koubek, 2007).

Soucasné (Koubek, 2007) uvadi vyznamné rysy, které charakterizuji koncept fizeni
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lidskych zdrojt, a zaroven se jedna o odliSnosti od konceptu personalniho fizeni. Mezi ty

nejpodstatnéjsi patfi:

strategicky pristup - k veskeré personalni praci a personalnim ¢innostem, zaméfeni na

dopad a perspektivu;

e externi orientace - zdjem o faktory, jez ovliviiuji pracovni silu dané organizace. Jsou
jimi napt. legislativa, vyvoj populace, stav zivotniho prostredi ¢i trhu prace, aj.;

e personalni prace se stava naplni prace vS§ech zaméstnanci na vedoucich pozicich -
diky témét kazdodennimu kontaktu k nim maji blize nez samotny personalni ttvar;

e dalsi - silnd organizacni kultura; zaméfeni na spokojenost zameéstnanci; jejich

participace na organizaci ¢i mnohé dalsi.

Hendry a Pettigrew (1990 in Armstrong, 2007) svymi slovy jen potvrzuji fakt o
odlignostech t&chto dvou obort. Rizeni lidskych zdrojd je podle nich jen thlem pohledu na

persondlni fizeni, za shodné je ale povazovat nelze.

Lidské zdroje, které zminuji piredchozi definice, ale nejsou jedinymi zdroji, které maji
obecné podniky k dispozici. Dopliuji je jesté zdroje materialni, finan¢ni a informacni.
To, jak se zachazi se vSemi zdroji a vyuziva se jich, je ale potfeba fidit, nebot’ nejsou
nekonecné. Lidské zdroje se na rozdil od nich také vedou, nikoliv pouze fidi. V
souvislostech téchto Ctyf typll zdroji je mozné fizeni rozd€lit na procesni, to s vécnymi

zdroji, a personalni, kde se jedna o lidské zdroje (Zlamal & Horvath, 2009).

Jiz bylo zminéno, ze pojem fizeni lidskych zdrojii je nejmlad$im oznacenim personalni
prace. Uplny pocatek budouci personalistiky se datuje k druhé poloving 19. stoleti ke
jménu Mary Wood. Tato prvni persondlni ufednice vibec, je uvadéna jako prikopnice
oblasti péfe o zaméstnance (Foot & Hook, 2002). Dalsi vyvoj této oblasti az do podoby
dnesni pak probihal pravé ptes souvisejici pojmy zminéné v tivodu této kapitoly. Jedna se
o oznadeni jednotlivych vyvojovych fazi a samotnych konceptii persondlni prace. Uplné
nejstarsi pojeti byva oznacovano jako personalni administrativa, tzv. sprava. Jeji pocatky
je mozné datovat k roku 1915. Tuto etapu pak nahrazuje tzv. personalni Fizeni jiz pted 2.

svétovou valkou, na niz kolem 50. a 60. let navazuje dnes$ni obor, zvany jako Fizeni
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lidskych zdroji (Sakslova & Simkova, 2009).

Rizeni lidskych zdrojti neni naplni prace pouze personalniho utvaru, jak by se na prvni
pohled mohlo zdat, ale také vSech dalSich zaméstnancti na vedoucich pozicich (Sakslova &

Simkova, 2009).

V nasledujicim textu bude uzivan predev§im termin fizeni lidskych zdroji a termin
persondlni ¢innosti, jakozto aktivity napliujici potencidl a obecny ukol fizeni lidskych
zdroju — ,, slouzit tomu, aby byla organizace vykonna‘ (Koubek, 2007, 17). Ostatni pojmy

budou v nasledujicim textu uzivany v souvislosti s jejich vy$e zminénym popisem.

2.2 Jednotlivé oblasti Fizeni lidskych zdroji se zamérenim na
ziskavani a vybér zaméstnanci

Konat tak, aby byla dosazena pozadovand vykonnost organizace, to je Ukol nelehky.
Aktivit k tomu uréenych je velké mnozstvi a dosah pusobnosti této personalni prace je

daleky, nejcastéji byvaji zmitlovany tyto ¢innosti (Koubek, 2007).

e vytvafeni a analyzovani pracovnich mist
e persondlni planovani

e ziskdvani zaméstnancl

e vybér zaméstnancl

e piijimani a adaptace zaméstnancti

e hodnoceni zaméstnancti

e rozmistovani a uvoliiovani zaméstnancii
e odménovani zaméstnancl

e vzdé¢lavani a rozvoj zaméstnancli

e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani
e péce 0 zamestnance

e persondlni informacni systém

Bylo uvedeno, Ze tyto Cinnosti jsou urcitym postupem k dosazeni toho, aby byla

organizace vykonna. Werther a Davis (1992) ve své knize uvadéji, ze cile personalniho
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managementu, jeZ se prostfednictvim téchto cinnosti, ale i prostfednictvim dalSich,
napliuji, je mozné délit do ¢tyt podskupin. Zmifuji cil spolecensky, organizacni, funkéni a
osobni. Aktivitami napomahajicimi k dosaZeni cile spole¢enského jsou napt. dobré vztahy
mezi nadfizenymi a podfizenymi nebo respektovani zakonu. Cil organizacni je dosahovan
prostfednictvim samotného pldnovani lidskych zdroji, vybérem zaméstnanct ¢i jejich
vycvikem, hodnocenim nebo zaSkolovanim. Zminéné hodnoceni a umistovani je jesté
spole¢né s kontrolni ¢innosti také prostiedkem k dosazeni cile funkéniho. Aby mohl
zaméstnance v organizaci dosahnout osobniho cile, je potieba podpora, motivovani a
vstficnost organizace. Tomuto cili by tedy mély byt ndpomocny persondlni ¢innosti, jako

jsou napt. odmeéinovani, hodnoceni jejich vykonu ¢i rtizné skoleni a vycviky.

Utelem dalsiho textu je predstavit jednotlivé Einnosti tvoiici fizeni lidskych zdrojd, avsak
vzhledem ktématu této prace pouze téch nejpodstatnéjSich pro ziskavani a vybér

zaméstnanct, t€ém jsou poté vénovany samostatné kapitoly.

e VYTVARENI A ANALYZOVANI PRACOVNICH MIST

Jedna se o procesy, které k sobé maji velice blizko. Aby mohly byt efektivné uspokojeny
potieby organizace, je tfeba vydefinovat konkrétni pracovni ukoly k tomu vedouci, a tudiz

vytvofit potfebna pracovni mista (Koubek, 2007)

Obraz o daném misté¢ poskytuje tzv. analyza pracovniho mista. Pii ni se zjistuji,
uchovavaji a analyzuji veskeré informace k danému mistu — ukoly, pouZivané metody,
vazby, podminky, odpovédnost a dalsi jiné¢ okolnosti s mistem spojené. Cilem je vytvoteni
komplexniho obrazu pracovniho mista, z ¢ehoZ se pak vychazi pti sestavovani formulafe

zvaného ,, popis pracovniho mista* (Koubek, 2007).

Pti provadéni samotné analyzy se vyuzivd mnohych nastroji. Dvotédkova a kol. (2012)
uvadi jako vychozi metodu analyzu riznych typl dokumentd — napf. pracovni fad,
organiza¢ni schéma, vykonové normy, ale i jiz dfive zpracované popisy pracovnich mist.
Pti dostate¢né kvalifikaci daného analytika si mize i on zkusit vykonat konkrétni praci a
ziskat tak cenné informace. Samoziejmosti je rozhovor, at’ uz se zaméstnancem na dané
pozici, ale i s jeho nadfizenymi ¢i podiizenymi nebo jinymi specialisty, nebo pozorovani.
VyuZit se da ale i dalSich metod, napt. dotazniku. V kazdém ptipad¢ plati pravidlo, Ze ¢im
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vice metod bude pouzito, tim komplexnéjsi obraz o dané pracovni pozici bude ziskan.

Vznikly popis pracovniho mista by mél obsahovat nazev pracovniho mista; postaveni
VvV organizacni struktufe - nadfizené, podiizené, zastupovani a dalsi vztahy; ucel daného
pracovniho mista; vykonavané Cinnosti a ukoly; povinnosti; odpoveédnosti a pravomoci,
dale pak jaké jsou ocekavané vysledky; nemély by chybét urcité predpisy a normy pro
danou praci; prostiedky a zafizeni nutné k vykonu; dalsi pracovni podminky a mozna
rizika dané prace. Na zakladé¢ téchto udaju se poté vytvaii konkrétni profil zaméstnance,
kde jsou uvedeny naroky na néj kladené. Stru¢né feceno se jedna vétSinou o dosazené
vzdélani; délku praxe; zkuSenosti; specifické znalosti a dovednosti, véetné znalosti cizich

jazyku; jisté osobnostni a fyzické predpoklady a jiné dalsi pozadavky (Kocianova, 2010).

V kontextu PA lze nalézt paralelu v procesu ziskavani a specifikovani pozadavkd od

klienta.

e PERSONALNI PLANOVANI

Obecné je mozné fici, Ze se jedna o neustalé nalézani jisté rovnovahy mezi vizi, strategii a
cilem spolecnosti na stran¢ jedné a na opacném polu nachazejicim se trhem, coz umozni,
aby byla firma viibec schopnd fungovat. KdyZz by mély byt vSechny jednotlivé cile této
persondlni ¢innosti shrnuty do jednoho vyroku, mohla by byt uZita slova Hronika (1999,
9), jez zni: ,,...cilem persondlniho planovani je mit ve spravny cas na sprdavném misté
dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, kteri se vyplati*. Svoji roli hraje
v kazdém pfipad€ jak kvantita, tak kvalita pracovni sily; taktéZ praxe; motivovanost;
pfipravenost k rozvoji; byt ve spravny ¢as na spravném misté a stat pfiméfené naklady

(Koubek, 2007).

Oblast pusobnosti této personalni Cinnosti ma vSak jeSt€¢ o néco Sir§i zabér. Kromé
planovani potifeby zaméstnanc a kryti potfeby zaméstnanci, planuje jesté¢ persondlni
rozvoj samotnych zaméstnanctl (Sakslova & Simkova, 2009). Samotné planovani poté
vZzdy probiha v né€kolika krocich od informaci a analyzy, aZ k prognoze a konkrétnimu

opatteni (Koubek, 2007).

Co se tyce zdroji personédlniho planovani, tak obecné je lze délit na externi - napt. urady
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prace, ministerstva, Cesky statisticky ufad, aj. a interni - napf. firemni a personalni
strategie, audity, analyzy, nemocnost, mobilita, aj.. Stejné, jako je mnoho zdroju, tak je i

velké mnozstvi jednotlivych metod planovani lidskych zdroju (Hronik, 1999).

| v kontextu PA je mozné setkat se s ¢innosti planovani lidskych zdroja. Jednou ze sluzeb,
kterou né€které znich nabizeji, je pravé planovani pracovni sily pro konkrétni firmy
s piihlédnutim k jejich budoucim planim. Vykon této sluzby vyzaduje pfedevsim bohaté
zkusenosti, personalni a ekonomické dovednosti, znalosti trhu prace a procesii v konkrétni

firmé (Evangelu & Jufticka, 2013).

e PRIJIMANI A ADAPTACE ZAMESTNANCU

Proces pfijimani zaméstnanci nasleduje po skonceni vybérového fizeni a je tedy znat, kdo
bude pfijat a konéi jiz béhem dne, kdy vybrany uchaze¢ nebo uchazeci nastupuji na pozici.
Lze jej chapat v uzsim a SirSim pojeti, v tom uzsim pojeti se jedna o procedury, jez souvisi
s ptichodem nového zaméstnance do organizace, v pojeti §ir§im jsou zahrnuty jak tyto, tak
1 ukony spojené s prechodem stavajiciho zaméstnance na jinou pozici v ramci organizace.
Obecné je nejpodstatngj$im tkonem pfijimani vypracovani a poté podepsani pracovni
smlouvy, ¢i jiného dokumentu, na jehoz zékladé¢ bude zaméstnance pracovat. Jesté pred
podepsanim by mél byt potencidlni zaméstnance sezndmen se svymi pravy a povinnostmi
vzhledem k povaze prace na pracovnim misté, tak i ve vztahu k pracovnimu poméru. Dale
se jedna o procedury jako lékatska prohlidka, zatazeni do evidence a vypracovani dalsi
potiebné administrativy. Poté pfichazi na fadu jiZ uvedeni na pracovisté, kde je svym
nadfizenym opét sezndmen se svymi pravy a povinnostmi, bezpe¢nostnimi piedpisy,
ostatnimi spolupracovniky, hygienickymi a socialnimi podminkami. V piipadé nutnosti
zaSkoleni je mu poskytnut Skolitel nebo instruktor. Na zavér je mu pfedano nezbytné

vybaveni k vykonu, zaveden na své pracovni misto a pfidéleny prvni ukoly. Zaméstnanci

by méla byt vyjadiena divera, povzbuzeni a ptani uspéchu (Koubek, 2007).

V ptedchozim textu uz byly zminény nckteré informace, které by mély byt zaméstnanci
sdéleny. Obecné jsou deleny na tfi oblasti orientace — celopodnikova, ttvarova, na
pracovni misto. Existuje vice metod, jak orientace v jednotlivych smérech dosdhnout. Cely

proces piizpiisobeni zaméstnance podminkam organizace je nazyvan jako adaptace. Délit ji
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Ize na dvé roviny — socialni adaptaci a pracovni adaptaci (Sakslova & Simkova, 2009).
V kontextu PA lze nalézt paralelu s tzv. adapta¢ni fazi a garanéni dobou.

Nutné je podotknout, ze toto byl ptehled jen téch nejpodstatnéjSich a tudiz i literaturou
nejcastéji uvadénych Cinnosti personalni prace. Dvotrakova a kol. (2012) napt. vénuje dalsi
samostatnou nemalou kapitolu komunikaci a informovani zaméstnancii, Kocianova
(2010) zase personalnimu poradenstvi, se kterym je mozné se setkat i v kontextu PA,
Koubek (2007) uvadi jako takové nové se objevujici ¢innosti tieba prizkum trhu prace,
zdravotni pé¢i o zaméstnance nebo 1 cinnosti spojené s provadénim riaznych

prizkumi.

2.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani zaméstnancii je blizce spjat s procesem vybéru, vzhledem Kk jejich
spoleénému cili ziskat kvalifikovaného zaméstnance, jenz je Zadouci pro potieby dané
organizace, sou€asné pii vynaloZeni co nejmensich nékladd. Jedna se o kliC¢ové personalni
¢innosti  (Armstrong, 2007). Obecné je mozné pod c¢innosti spjaté se ziskavanim
zaméstnanci fadit vyhledavani, informovani, nabizeni, jednani, ziskavani informaci,

organizovani, administrativni zajisfovani apod. (Sakslova & Simkova, 2009).

2.2.1.1 Definice ziskavani zaméstnancu

Pojmova rozmanitost v celé oblasti lidskych zdroju je patrna, jisté nesrovnalosti je mozné
nalézt i v souvislosti s naborem, respektive ziskavanim zaméstnanct. VétSinou autort je
pojem ,,nabor* pouzivan v souvislosti s obstaravanim zaméstnanct z fad vné&jSich. Pro
ptipady, kdy se pracujeme jak s vnéjSimi, tak 1 s lidskymi zdroji z fad jiz stavajicich
zaméstnancll dané organizace, se vzil spiSe novéjsSi pojem ,,ziskdavani“. V ndzvu této
diplomové prace, ktera je psana v souvislosti s personalnimi agenturami, byl proto zvolen
termin nabor, jelikoZ tyto agentury Gerpaji pravé ze zdroji vngjsich (Sakslova & Simkova,
2009). V souvislosti s témito definicemi budou tato slova uzivana i v této praci. Dle slov
Kalnického (2012) se ale tyto dva pojmy vyrazné nevylucuji, ale jde spiSe o starsi a nové;si
oznaceni.
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Co konkrétniho nese pojem ziskdvani zameéstnancl, pfiblizuje nésledujici definice
Kalnického (2012, 68), dle niz je to: , aktivita firmy zajistujici dostatecné mnozZstvi
primérené kompetentnich pracovniku, jejichz cile nejsou v rozporu s cili, se systemem
hodnot a kulturou firmy, na volna pracovni mista, nebo mista vytvarejici se, a to
V dostatecném predstihu a primeérenymi naklady . Dle Koubka (2007, 126) se spole¢né
S vybérem zaméstnancu jedna o: ,, klicovou fazi formovani pracovni sily organizace, neboli
staffing, a do znacné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace
K dispozici . Jistym dilem tak na ni zavisi GspéSnost, vykonnost a konkurenceschopnost

spolecnosti.

Proces ziskdvani zaméstnanci je dvoustrannou zdlezitosti. Na jedné strané stoji
zaméstnavatelé, ktefi si konkuruji ve snaze ziskat potfebnou pracovni silu a na stran¢ druhé
jsou potencialni zaméstnanci, kteii si z nabidek prace vybiraji tu pro né nejoptimalnéjsi.
To, jaky bude vysledek, zalezi nejen na nacasovani aktivit obou subjektii, ale také na

soucasné situaci, ktera vladne na trhu prace (Mohelska, 2009).

Pravidla ziskavani zaméstnanca

K procesu ziskavani zaméstnancti se vazou i jista pravidla upravujici jeho prubéh. Prestoze
se politika ziskdvani zaméstnancli organizaci od organizace liSi, nésledujici vycet téch

nejdilezitéjsich by mél byt dodrzovan v kazdém piipadé (Koubek, 2007, 156-157).

1. Jako prvni by méla s nabidkou prace organizace oslovit své vlastni zaméstnance, aZ
Vv pfipad€, Ze misto z téchto zdrojii neni mozné pokryt, by se méla obratit na zdroje
vnéjsi.

2. Pti oslovovani vngjsich zdrojii by nikdy organizace neméla vystupovat anonymné.

3. Vsichni uchazec¢i by méli byt piedem informovani o zédkladnich charakteristikach dané
pracovni pozice, pracovnich podminkach a poZadavcich na jejich schopnosti, pfi¢emz
kvalita a mnozZstvi téchto informaci by méla byt pro vSechny uchazece stejna.

4. Kazdy uchaze¢ by mél byt pribézné informovan o aktualnim stadiu a jeho situaci nebo
mit alespoil moznost tuto informaci na pozadani dostat. Taktéz pti obdrzeni nabidky od
uchazece by mu mél byt tento piijem potvrzen, podékovat mu a sdélit mu nasledujici

hruby ¢asovy plan prubéhu procesu ziskavani a vybéru.
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5. ,,Organizace by se méla snazit ziskat mozné uchazece jen na zdaklade jejich schopnosti
vykonavat pozadovanou praci. *

6. V kazdém piipadé by meéla organizace pii inzerovani uvadét pravdivé informace,
nepfehanét a neslibovat nemozné.

7. Organizace by neméla pii ziskavani diskriminovat své uchazece z divodu jejich
pohlavi, véku, nabozenstvi, politické pfislusnosti a jinych pfi¢in a m¢li by jim byt

poskytnuty totozné podminky a Sance — tzv. princip equity.

2.2.1.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno, cinnost ziskdvani zaméstnancti neni izolovanym personalnim
ukolem, ale jedna se o proces tvoieny sledem né¢kolika krokt. Tento dobfe promysleny
metodologicky postup je vhodné dodrzovat, ma-li byt zabranéno ztrdtdm, at’ uz ¢asovym,

tak finan¢nim a jinym komplikacim (Koubek, 2007).
Cely proces, krok po kroku, vypada nasledovné (Koubek, 131-132):

identifikace poti‘eby ziskavani novych zaméstnanci
popis a specifikace pracovniho mista

zvaZeni alternativ — je nutné pfijimat nového zaméstnance?

M W o

vybér hlavnich charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista pro nasledné
ziskavani a vybér

identifikace potencialnich zdroji uchazeci

zvoleni metod ziskavani zaméstnanct

zvoleni poZadovanych dokumenti a informaci

zformulovani pracovni nabidky

© © N o O

uveiejnéni pracovni nabidky
10. shromazd’ovani informaci a dokumentti od uchaze¢ti a komunikovani s nimi
11. predvybér uchazeci — na zaklad¢ obdrzenych dokumentii a informaci

12. sestaveni seznamu uchazeci, jez budou pozvani k naslednému vybéru

Ptesto, ze se jedna o kroky navzajem opravdu propojené, je nutné podotknout, ze pro jejich

ucinéni je zadouci disponovat odliSnymi dovednostmi a znalostmi (Foot & Hook, 2002).
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Hronik (1999, 130) v souvislosti s jednotlivymi kroky celého naborového a vybérového
fizeni zminuje dilezitost harmonogramu. Bez n¢j je sice mozné proces zvladnout rychleji,
ale na ukor vysledné kvality. Je tedy vhodné tomuto piredchéazet jeho vytvorenim. Existuje
samoziejm¢ mnoho variant v zavislosti na typu pracovniho mista a specifické situaci
v dané spolecnosti, coZ je mysleno spise v souvislosti s ¢asovym rozsahem harmonogramu.
Posloupnost jeho jednotlivych krokd, kterd by vSak méla byt zachovédna a do

harmonogramu zahrnuta, ilustruje piiklad od vy$e zminéného autora.

Tyden — zadani inzeratu

Tyden — predani podkladii

Tyden — zvetfejnéni

Tyden — kontakt a administrativni kolo — I. kolo
Tyden — 1. kolo

Tyden — I11. kolo

2 o

2.2.1.3 Zdroje pracovnich sil

V tvodu této kapitoly jiz byly zminény moznosti obstaravani zaméstnanct. Koubek (2007)
uvadi a dale popisuje existenci dvou ,,prament“, odkud muze organizace lidské zdroje

cerpat. Jedna se o tzv. vnitini a vnéjsi zdroje.

e Vnitini trh prace - tim jsou mysleni soucasni zaméstnanci organizace. Konkrétné ti,
co jsou uspoteni z divodu technického pokroku nebo ti, co se vypracovali k tomu, Ze

by mohli vykonéavat naro¢né&jsi praci, ale také mnozi dalsi.

Vyhodou cerpani z téchto zdroji je predevSim jiz vzdjemnd znalost uchazece a
organizace navzajem, zvySovani pracovni spokojenosti, moralky a motivace tohoto

jedince kariernim rdstem a vlastné celkové zhodnoceni vlozenych investic do né¢;.

Nevyhodou cerpani z vnitinich zdroji naopak muliZe byt jistd stereotypizace mysleni
diky zamezeni pronikdni mySlenek a podnétli z venku, naruSeni interpersonalnich

vztahl diky soupeteni o pracovni pozice a jing.

K popisu vngjiiho trhu prace byla uzita publikace Sakslové a Simkové (2009), ktera jej
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charakterizuji nasledovné.

e Vnéjsi trh prace — tento trh tvofi velka skupina lidi, a to pfedevSim tzv. volna
pracovni sila - napi. zapsani na Ufadech prace, dale pak absolventi a zaméstnanci na
jinych pracovistich, jez chtéji zménu a tzv. dopliikové zdroje, jako jsou studenti,
diichodci, Zeny v domacnosti nebo zdroje ze zahraniéi. Cerpani z tohoto trhu prace ma,

stejné jako typ predchozi, jisté vyhody a nevyhody.

Vyhodou je v tomto ptipad¢ Sirsi nabidka uchaze¢i a moznost ziskani novych pohledu,
myslenek a zkuSenosti pro organizaci. Patrna je i uspora ¢asu v téch ptipadech, kdy je
ziskan zaméstnanec na danou pozici jiz kvalifikovany a neni tudiz organizace nucena

¢init tak sama.

Nevvhodou, ktera prameni z Cerpani z vnéjsiho trhu prace, je predevsim delsi adaptace
daného jedince, a to jak s firemni kulturou, tak kolektivem, praci samotnou a dalSimi

¢initeli. S tim se pak poji stres a tak 1 mozné riziko odchodu. Cely tento proces je i

vewr

2.2.1.4 Metody ziskavani zaméstnanci

Paleta téchto metod je opravdu pestra. To, ktera bude zvolena, zavisi na financnich
prostiedcich, jeZ jsou k dispozici, naléhavosti situace, ale pfedevsim na typu a poZzadavcich
na danou pracovni pozici (Sakslova & Simkova, 2009). Pti déleni typt metod se jednotlivi
autofi lisi. Nejjednodussi rozélenéni nabizi Armstrong (2007), a to na tzv.: inzerovani;
internet neboli e-recruitment ¢i  online-recruitment a externi vyhledavaci a
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podrobné;jsi déleni autorti jinych.

e Samostatné prihlaSeni uchazece — s timto typem se 1ze nejéastéji setkat u absolventi
Skol, stejné tak je ale Casty u zadatelti o0 manudlni a administrativni praci. Nejedna se o
reakci na konkrétni pracovni nabidku, ale o slepé osloveni organizace (Dvotdkova a
kol., 2012)

e Doporuceni stavajiciho zaméstnance organizace — stejné¢ tak jako v predchozim

pfipad¢ se jednd o metodu pasivni s niz§imi naklady a omezenym vybérem adeptu.
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Obsazovani nékterych pracovnich pozic pravé na doporuceni nadiizeného daného
zaméstnance, je pak typickym pfiklad tohoto typu ziskdvani zaméstnanct (Koubek,
2007).

Vyvésky s pracovnimi nabidkami — at’ uz vyvéSovani v organizaci ¢i mimo ni, stale
se jedna o jeden z téch levnéjsich zplisobu ziskavani zaméstnanci. Nevyhodou ale na
druhou stranu je osloveni jen omezené skupiny lidi, t€, co se pohybuju v jejim okoli.
Naopak toho lze ale i vyuzit a zacilit ji na konkrétni zvolenou skupinu, napf.
absolventy. Poutac je taktéz typem vyvésky, avSak s omezenym mnozstvim informaci
(Koubek, 2007).

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich — sdélovacimi prostiedky nebo tzv. masmédii je
mysSlena televize, rozhlas a tisk, a to v€etné¢ odbornych Casopist, aj.. Existuji rtizné
podoby inzerat, avSak aby bylo jeho inzerovani efektivni, mé&l by spliovat jisté
zasady. PredevSim oslovit ty, kterym je uren a podnitit jejich zdjem (Kocianova,
2010).

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — Kocianova (2007) uvadi, Ze tento typ
ziskavani zaméstnancl ze spoluprace s riznymi typy Skol a univerzit neni zase tak
Casty. AvSak ty organizace, jeZ takto postupuji, vétSinou nabizeji riizné staze, stipendia
a jiné stimulujici prostiedky.

Spoluprace s urady prace — vyhodou této spoluprace je rychlost a nizké financni
naklady. Utady prace mohou disponovat informacemi o uchazedich, coZ znaéné
usnadiiuje praci personalisty, na druhou vSak muze byt tento pfedlozeny seznam
uchazecli zna¢né omezeny, predevsim, co se kvalifikovanéjSich mist tyce (Sakslova &
Simkova, 2009).

Internet — inzerce pracovnich mist pomoci internetu je v sou€asnosti asi nejvice
preferovanou metodou a lze piedpokladat, Ze tomu tak bude i v budoucnu. V tom
nej$irSim hledisku je mozné internetové inzerovani délit do dvou podob. Prvnim
pfipadem je zvefejiovani volnych pracovnich mist na strankach samotné organizace,
druhym piipadem jsou pak specializované servery, kde mohou ,,vyvéSovat® jak ti, co
praci nabizeji, ale také samotni uchazeci zde mohou tieba zvetejnovat své zivotopisy a
pracovni poptavky. Vyhodou této metody je predevsim jeji rychlost, moznost neustalé
aktualizace, tfidéni a srovnavani (Zlamal & Horvath, 2009). Nevyhodou naopak je
pfedev§im neosobni kontakt suchazecem (Dvordkova a kol., 2012). Ziskavani

uchazec pomoci internetu dnes ale z velké ¢asti patii socialnim sitim. Jedna se
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pfedevSim o profesni sit’ LinkedIn, v mensi mife je vyuzivan i Facebook a Twitter.
Efektivnost této metody je velmi vysoka (Sedlak, 2013).

Pomoci externich zprostiedkovateli — diive byla tato metoda rozvinutéjsi spise
Vv bohatSich zemich, vzhledem k jeji cenové narocnosti, dnes je tento typ ziskavani
zaméstnancil viak jiZz zcela bézny. Casto provadi také kroky, jakymi jsou piedvybér, ba
dokonce samotny vybér. Pozitivy, které tato metoda nabizi, je napt. vétsi zbehlost
téchto zprostiedkovatell, mozné databaze uchazecl, dobrd znalost trhu prace a tedy
celkova rychlost. To vSe je ale vykompenzované jiz zminénou cenou, kterou si
nasledné¢ uctuji. Podstatou vyuzivani téchto externich sluzeb je podéni peclivé
informace o tom, kdo je hledan, aby tak byla zajiSténa co nejvyssi efektivita a

minimalizovano tak nabizeni nevyhovujicich uchazeci. (Koubek, 2007).

Agentur a spole¢nosti zamétenych na nabor, nékdy i1 vybér zaméstnancii, existuje velké
mnozstvi. Nejcastéji se déli dle toho, na jak vysoko postavené pracovni pozice
uchazece hledaji (Dvotdkova a kol., 2012). Jednotlivé typy jsou charakterizovany

takto:

Zprostiedkovatelské agentury — zajistuji manudlni zaméstnance, zaméstnance Vv

administrativé a celkové se specializuji na niz§i management. Konkurence na trovni
zprostiedkovatelskych agentur je zna¢na (Mohelska, 2009).

Spolecnosti_specializujici se na piimé vyhledavani a vybér — jejich sluzby jsou

vyuzivany predev§im pro obsazovani stfedniho managementu. Staraji se jak o
inzerovani, vyhledavani, tak i vybér uchaze¢e (Dvorakova a kol., 2012)

Outplacement - puavodné spolecnosti vénujici se outplacementu poskytovaly pomoc
zaméstnancim propusténym z nadbyte¢nosti. Jejich poslanim je tedy poradenstvi a
zprostiedkovani sluzeb. Na rozdil od zprostfedkovatelskych agentur jsou zaméfeny na
sttedni az vrcholovy management (Mohelska, 2009).

Headhuntefi“ - tyto spole¢nosti nebo i jednotlivci stoji na pomyslném vrcholu

pyramidy veSkerych zprostfedkovatelskych sluzeb pfi ziskdvani zaméstnancii. Do
cestiny byva jejich oznaceni piekladano jako ,lovci hlav®, coz svéd¢i o tom, Ze se
specializuji praveé na vyhledavani téch nejvyssich vedoucich pozic (Armstrong, 2007).
Nejprve je ziskadn poZzadavek na obsazeni mista, specifikovany poZadavky a pifipadné
vybrany spolecnosti, kde by se mohli vhodni kandidati nachazet, poté vytvoren seznam

potencidlné vhodnych kandidatl a zrealizovany schizky. Na zakladé osobniho setkani
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jsou ti nejvhodnéjsi doporuceni ke schiizce se zadavatelem, ktery provede rozhodnuti.

Cely proces je osetien smlouvu a ve srovnani s dal§imi externimi zprostiedkovateli se

vewr

Presto, Ze je tento vycet metod nemaly, byva nékterymi autory (Kocianova, 2010) jesté

navic dopliiovéan nasledujicimi:

e Piimé osloveni vhodného jedince
e Letaky do schranek
e Spoluprace s odbory, védeckymi spole¢nostmi, aj.

e Veletrhy pracovnich prileZitosti

2.2.2 Vybér zaméstnancu

Tento typ persondlni Cinnosti pfichazi na fadu tehdy, jakmile byl dokoncen proces
ziskavani. V ptipadech, kdy je pocet uchazect takto ziskanych vyssi, nez jakym poctem
mist dana organizace disponuje, je mozné tento proces ptirovnat k situ nebo filtru, ktery
ma za tkol uréit toho nejvhodnéjsiho, jenz se stane zaméstnancem spole¢nosti (Milkovich

& Boudreau, 1993).

2.2.2.1 Definice vybéru zaméstnanci

Pro stru¢né a vystizné charakterizovani toho, o ¢em vlastné je vybér zaméstnanct, je
mozné uzit nasledujici uryvek: ,, V procesu vybéru se hodnoti zpusobilost uchazece
vykonavat praci na Obsazovaném pracovnim misté, tj. porovnavaji se pozZadavky
pracovniho mista s predpoklady uchazece o prdci.“ (Sakslova & Simkova, 2009, 85).
Autorky tohoto vyroku dale také uvadéji, Zze ukolem je vybrat uchazece, ktery by mél
nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovniho mista, ale zaroven , prispéje i ke zlepSeni
pracovniho a socidlniho klimatu v organizaci® (85). Cinnost to tedy neni rozhodné
jednoduchd, a jak dokazuji piedchozi slova, je kromé odbornych znalosti nutné brat

v ivahu také stranku osobnostni (Sakslova & Simkova, 2009).

Uryvek z knihy Kocianové (2010, 94) definuje tento proces jako strategickou ¢innosti a za
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jeji hlavni ukol klade: , posouzeni predpokladii uchazecii vzhledem k narokim
obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuziti v organizaci a rozhodnuti
o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe vyhovujici stanovenym

pozadavkiim na vykon a chovani na daném miste “.

Pii vybérovém fizeni je ve vztahu ke konkrétni pracovni pozici hledan ten nejvhodnéjsi
uchazece, nutno podotknout, ze ten ale nemusi byt zaroven tim nejlepSim, ktery se mezi

kandidaty nabizi (Seitl, 2014a).

2.2.2.2 Proces vybéru zaméstnancu

Stejné tak, jak se v pfipad¢ ziskavani zaméstnancii jednd o proces tvofeny z nckolika
krokd, je tomu tak i v ptipadé samotné¢ho vybéru. Vymezuje se okamzikem od ptihlaSeni
uchazece az do koneéného rozhodnuti organizace o pfijeti jednoho z kandidati
(Kocianova, 2010). Koubek (2007, 174) tuto fazi oznacuje jako vyhodnocovaci, ktera
nasleduje po fazi predbézné, tu lze vtomto kontextu chapat jako samotné ziskavani
zaméstnancl. Zminénym autorem jsou uvadény tyto kroky pouzivané k vybéru

zaméstnancu:

Analyza veskerych dokumenti predloZenych uchazecem

Prvni rozhovor - k doplnéni nékterych nejasnosti z predlozenych dokumentt
Testovani uchazecu — assessment centre, testy pracovni zpusobilosti
Interview — vybérovy pohovor

Analyza referenci

Lékarské vySetieni

Konec¢né rozhodnuti o vybéru uchazece

O N o O B~ w D e

Informovani uchazeéu o kone¢ném rozhodnuti

Seitl (pisemné sdé€leni 12. listopadu 2015) k tomuto vyctu podotkl ze: ,, lékarske vysetieni

se tyka pouze pozic se zakonem vyzadovanou zdravotni zpusobilosti .

Kocidnova (2010) pfed konecné rozhodnuti o vybéru uchazece tadi jest€¢ predvedeni

konkrétniho pracovisté uchazectim a jejich pfedstaveni potencialnim kolegtim.
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Jednotlivé kroky faze vyhodnocovaci, ale na rozdil od kroki faze pfedbézné, nemusi byt
uzity vSechny. Jaka baterie metod bude pouzita se odviji od charakteru a obsahu prace,
stejné tak od jeho vyznamu a zvyklosti V konkrétni spolecnosti, ale také od poctu
kandidatt. Pokud by kazdy uchaze¢ absolvoval vSechny organizaci zvolené kroky, jednalo
by se 0 postup kompenzaéni, tzv. komplexni posuzovani. V piipadé postupného snizovani
poctu uchazeci, po jednotlivych krocich, jde 0 postup vyiazovaci. Nejéastéji byva uzivan
tzv. postup hybridni neboli smiSeny, kdy ma ¢ast kroki podobu kompenzacni a Cast
vytazovaci (Koubek, 2007).

Proces vybéru zaméstnancli zahrnuje na jedné strané jeho ucastniky a na druhé strané
vybérovou komisi. Ta by méla byt tvofena nésledujicimi Cleny: specialisté ziskdvani a
vybéru nebo zaméstnanci personalni agentury, nadiizeny a kolega obsazované pozice, HR

manager a psycholog (Seitl, 2014b).

2.2.2.3 Kritéria vybéru zaméstnanci

Specifikace téchto kritérii neni tak plné jednoduchym krokem. U nas je obvyklé to, Ze by
m¢él vybrany uchaze¢ odpovidat pozadavkim pracovni pozice. Lewis (1985 in Koubek,
2007), ale poukazuje na zajimavou véc, a to, ze pii vybéru zaméstnanct by se mélo fidit i
dal§imi kritérii, jimiZ jsou tzv. celoorganizani kritéria (pfedevSim schopnost piijmout
hodnoty firemni kultury, aj.) a kritéria utvarova (aby dokazal zapadnout do tymu, jinymi
slovy pfijal tymovou kulturu). Tuto trojici kritérii pak dopliiuji zminénd Kkritéria

pracovniho mista.

Koubek (2007, 168-169) uvadi, ze posuzovani uchaze¢l na zakladé zvolenych kritérii je
klicovym problémem vybéru zaméstnancii. Kazdopadné, diive nez se k tomuto vybéru
prejde, musi byt stanoveny pozadavky na odbornou zptsobilost v¢etné toho, jak bude
posuzovana; kritéria Usp&€$ného pracovniho vykonu vcetné jeho prediktorii; kritéria
zadoucich osobnostnich rysti ve vztahu k tymu, Utvaru a celé organizaci; stejné tak
prediktory téchto charakteristik osobnosti. Nutné je taktéz vytesit problém tykajici se toho,

jakym zptisobem budou ziskdvany potifebné odpovedi.

To, jakd je validita a spolehlivost prediktorti ispésného vykonu prace je jednim z Casto

diskutovanych problému. Tento fakt vede k neustalé tvorbé novych metod se snahou snizit
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riziku vybéru nevhodného uchazece. Slozitost celého procesu vybéru zaméstnancii

ptedchozi fadky tedy jen potvrzuji (Koubek, 2007).

2.2.2.4 Zakony upravujici ziskavani a vybér zaméstnanci

V priibéhu téchto procest je nezbytné fidit se ptislusSnymi zakony, orientace v této oblasti

je proto nutnou znalosti osob v této oblasti pisobicich (Kocidnova, 2007a) Jedna se

predevsim o zakony nasledujici:

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace — Vv souvislosti se ziskavanim a vybérem
zaméstnanct jsou nejpodstatnéjsi pfedevsim tyto ¢asti zakoniku. VSeobecna ustanoveni
(§ 1-29) oSetfuji zameéstnatelnost uchazece dle veéku ¢i rovné zachazeni a zakaz
diskriminace. Dale pak ¢ast o Pracovnim poméru (§ 30-73), kde je uvadéno, ze smi byt
po uchazeci pozadovéany jen udaje souvisejici s uzavienim pracovni smlouvy, o jeho
zpusobilosti k praci a osveédCujici splnéni stanovenych predpokladi a jaka kritéria
vybéru mohou byt uzita. Cast Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (§
74-77), Pracovni doba a doba odpocinku (§ 78-100), Bezpecnost a ochrana zdravi pii
praci (§ 101-108) jsou taktéz v souvislosti s podstatou tohoto textu dulezité, stejné tak
jako Odmeénovani za praci, odména za pracovni pohotovost a srazky z pfijmu ze
zékladniho pracovnépravniho vztahu (§ 109-144), kde je oSetfeno rovné stanovovani

mzdy a platu (Huarka a kol., 2014; Seitl, 2014a).

Zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji — v souvislosti s tématem tohoto
textu jsou nejpodstatnéjsi § 1-21. Zakon oSetfuje prava a povinnosti pii
shromazd’'ovani, zpracovani a uchovavani osobnich udajii, véetné jejich ptedavani dale
a likvidace. Vymezuje rozdily mezi osobnim a citlivym osobnim tdajem a dalsi

souvisejici pojmy (Hurka a kol., 2014).

Zikon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostifedcich ochrany

pred diskriminaci a 0 zméné nékterych ziakonu — tzv. antidiskrimina¢ni zakon —
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v souvislosti s tématem tohoto textu jsou nejpodstatnéjsi § 1-9. Zakon vymezuje
pojmy, jako jsou piima a nepiima diskriminace, sexualni obtézovani, pronasledovani,
nerovné zachazeni, v jakych ptipadech je rozdilné zachazeni ptipustné a dalsi pojmy
tématicky  souvisejici. Dale také prostiedky ochrany pied diskriminaci

V pracovnépravnich vztazich (Hurka a kol., 2014).

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti — V souvislosti se ziskdvani a vybérem
zaméstnancll jsou nejpodstatngjdi piedevdim &asti Uvodni ustanoveni (§ 1-13),
Zprostfedkovani zaméstnani (§ 14-38; § 58-84) a Zaméstnavani zaméstnanci ze
zahrani¢i (§ 85-102). Zikon vymezuje nékteré souvisejici pojmy, které nebyly
zahrnuty v jinych zakonech, prava a povinnosti uchaze¢l i zaméstnavatelii a vénuje se
také zaméstnavani cizinci. O3etfuje také kompetence Ufadil prace a vénuje se statni

politice zamé&stnanosti (Seitl, 2014a).

w

Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru prislusnikii bezpe€nostnich sil —
Vv souvislosti se ziskavani a vybérem zaméstnanci jsou nejpodstatnéjsi predevsim § 1-
27. Tento specidlni zakon oSetfuje vSe souvisejici se sluzebnim pomér
V bezpecnostnich slozkach. Urcuje prava téchto zaméstnancii, podminky jejich pfijeti,
steyné¢ tak povahu vybérového fizeni, systematizaci jednotlivych pozic a jejich

odmeénovani (Seitl, 2014a).

2.2.2.5 Metody vybéru zaméstnancu

Hronik (2007) jako zaklad vybérového tizeni uvadi Ctyii pilite. Kazdy pilit se vyznacuje

konkrétnim typem vybérovych metod, pficemz prvni tfi se soucasné rovnaji jednotlivym

kolim vybéru. Poslednim, ¢tvrtym pilifem, je ziskani a zhodnoceni referenci, coz neni

brano jako samostatné kolo vybérového fizeni a je fazeno pod metody individudlni

administrace. Jednotlivé pilite zajist'uji rozdilnou casovou orientaci metod, individudlni a

skupinové postupy, kontakt pisemny a osobni, jsou tedy zékladem stability vybéru.
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L. pili¥ = 1. kolo - administrativni, nékdy zvané také jako predvybér

I1. pili¥ = 11. kolo - metody skupinové administrace
II1. pilir =1ll. kolo - metody individualni administrace
V. pilir - ziskani a zhodnoceni referenci.

22251 Administrativni kolo vybéru

Neékdy byva tato ¢ast nazyvana i jako tzv. predvybér nebo personalni anamnéza. Provadi se
bez pfitomnosti uchazecl, tedy na dalku a jeho cilem je provést jejich prvotni vybér na
zaklad¢é posuzovani a zhodnoceni obdrzenych dokumenti a bez vyrazného subjektivniho
vlivu. Vysledkem by mélo byt zredukovani jejich poctu v disledku spliiovani, resp.
nespliiovani podminek. Kandidati jsou na zékladé tohoto kola obvykle rozdéleni na ,,velmi
Vhodné®, ,,vhodné* a ,,nevhodné®. ,,Vhodni* budou ptizvani do dalsiho kola v piipadé, ze
neni dostatek uchazeci ,,velmi vhodnych®, ¢i tzv. podrzeni v zaloze. Na rozdil od druhého
a tietiho pilife vybérového fizeni se jedna o metody orientovanou do minulosti (Kalnicky,
2012).

Zékladnimi analyzovanymi dokumenty jsou motivacni dopis, kde se uchaze¢ vyjadiuje
k tomu, pro¢ vlastn€ o praci zada, a Zivotopis, ktery mtize mit mnoho podob, nejb&znéji ale
podobu strukturovanou. Tyto dv€ polozky byvaji vétSinou posilany uchazeci automaticky
na zékladé zpétné reakce. V piipadé€, ze vzbudi zdjem, mohou byt vyzvani k zaslani i
dokumentt dalSich. Témi jsou mySleny r0zné osobni dotazniky zaslané samotnou
organizaci, kopie dokumenti dokladajici dosazeném vzdélani ¢i kopie riznych certifikétt.
Vyzadovany mohou byt ale 1 I¢kaiské Ci pracovni posudky, reference, seznam publikacni
¢innosti, vypis z trestniho rejstiiku nebo v piipadé cizincl 1 povoleni k pobytu (Kalnicky,
2012).
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2.2.25.2 Metody skupinové administrace

Na rozdil od pfedchoziho kola jsou tyto metody orientovany na soucasny stav ,,tady a ted™,
pfipadné€ na to, co by mohlo byt. Stejné tak se jiz nejedna o metodu na dalku, ale probiha
Vv osobnim kontaktu s uchazeci. Cilem je provétit odborné znalosti, psychologické kvality a
dalsi dovednosti, které jsou kli¢ové pro vykon pracovni funkce. K tomu jsou v rtiznych
podobach vyuzivany pfedevSim odborné testy, psychodiagnostické metody a tzv.

assessment centra (Hronik, 1999).

e ODBORNE TESTY

Odbornost uchazece by méla do jisté miry vychazet z pozadované délky praxe, ne vzdy
tomu tak ale je a uchaze¢ muze i pfes absolvovanou praxi nedisponovat dostateCnymi
odbornymi znalostmi. K tomuto zjisténi slouzi pravé odborné testy. Nej€astéji probihaji ve
formé vypliiovani testu, ale zjistit je lze také rozhovorem ¢i praktickou zkouskou, v tomto
pfipadé lze zmapovat i odborné dovednosti uchazeCe. Pfi dosazeni podprimérnych
vysledka kandidat vétSinou uz dale nepostupuje, také z diivodu vyssi finan¢ni nékladnosti

nasledujicich metod (Hronik, 1999).

e PSYCHODIAGNOSTICKE METODY

Pod tyto metody je fazeno predevSim velké mnoZstvi psychologickych testl. Patii sem ale

také rozhovor, ktery byl popsan jiz v predeslém textu a pozorovani.

Pozorovani by mélo byt pfi vybérovém fizeni konkrétn€ zaméteno a v co nejvyssi mozné
mife objektivni, existuji totiZz urCité typy chyb, které mohou byt pfi vnimani druhého
clovéka uplatiiovany — napf. tzv. halo efekt, efekt shovivavosti, efekt sttedové tendence a

dali (Hronik, 1999).

Psychologické testy — Sirokou paletu testovych psychodiagnostickych metod déli Seitl
(2015, 15) nasledovné na:

o Vykonové metody
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a) Testy inteligence

b) Testy specifickych kognitivnich funkei
o Testy osobnosti

a) Osobnostni dotazniky

b) Projektivni metody

c) Objektivni testy osobnosti
d) Testy integrity

e) Testy situa¢niho tsudku a kompetenci

Uzivani téchto testu pti vybérovém fizeni je ¢asto diskutovanym tématem, mnohdy jsou
znevazovany a mnohdy zase naopak prfecenovany. Podstatné vSak je, aby ten, kdo jej

provadi, k tomu mé¢l potfebné kompetence (Hronik, 1999).

Seitl (2015) dale uvadi, ze o souCasném uziti psychodiagnostickych metod pro vybér
zaméstnanct jak v Ceské republice, tak v zahraniéi, lze fici, Ze ve vybérovych fizenich se
tyto metody objevuji stdle Castéji. Rovnéz lze také fici, Ze témi, kdo je uzivaji, jsou

pfedevsim stfedni a velké organizace.

e ASSESSMENT CENTRE

Assessment Centre (dale jen AC) je komplexni pfistup, ktery, a¢ se toto pojmenovani

neuziva, by se dal ptelozit do Cestiny jako ,, diagnosticko-vycvikovy program*.
AC se vyznacuje témito rysy:

o pozorovano je predevsim chovani

o uchazeci jsou hodnoceni fadou metod, coZ slouzi k ziskani komplexniho obrazu o
jejich chovani, vlastnostech, dovednostech a dalSich kvalitach

o uchazeci plni tkoly, které souviseji s kliCovymi aspekty pracovniho mista- pracuji
ve skuping, prezentuji, debatuji, hraji role

o dodatkem k t€émto ukolim mohou byt testy a pohovory

o jejich vykon je méfen v nckolika rovinach ve vztahu k zadouci drovni na

konkrétnim pracovnim misté v organizaci
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o z diivoda interakce, participovanosti a vétSi otevienosti je hodnoceno nékolik

uchazec¢u naraz

o simulace prace pod tlakem
o ucast nekolika hodnotitelli pro zvySeni objektivity
o umoznuje posoudit to, jak uchazec¢ vyhovuje firemni kultufe a stejné tak i uchazeci

umoziuje vcitit Se do hodnot konkrétni organizace

(Armstrong, 2007)

Hronik (2007) kromé vyse zminénych typi metod skupinové administrace uvadi jeste:

. ZJISTOVANI BUSSINES KOMPETENCI
. SKUPINOVY ROZHOVOR
. ZPRAVA Z PSYCHOLOGICKEHO ZHODNOCENI

2.2.253 Metody individualni administrace

Klicovym rozdilem oproti metodam pfedchozim je pocet uchazecl soucasné absolvujici
vybér. Toto kolo ma jiz podobu individudlniho charakteru a postupuji do néj obvykle 2-3

kandidati. Nej€asteji ma podobu vybérového interview (Hronik, 2007).

. VYBEROVE INTERVIEW

Nebo také rozhovor ¢i pohovor, je povazovan za jednu z nejvhodnéjSich vybérovych
metod a zaroven také nejcastéjsi. Aby byl pohovor kvalitni, musi byt v§ak dobie a kvalitné
pfipraven a proveden, ndroky na profesionalitu tazatele jsou tedy na misté (Hronik, 2007).

Jeho hlavni cile 1ze definovat takto (Koubek, 2007, 179):

1. , ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci*
2. ,,poskytnout uchazeci informace o organizaci a prdaci v ni “

3. ,,posoudit osobnost uchazece
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‘

4. , zalozit ¢i vytvorit pratelske vztahy mezi organizaci a uchazecem’

Pted realizaci pohovoru je nutné vymezit:

o vybérova kritéria

o druh pohovoru — standardni, screeningovy, komplexni, se zkouskou a hranim roli,
behavioralni

o strategii pohovoru — strukturovany, polostrukturovany, nestrukturovany

o druhy otazek — oteviené/uzaviené, direktivni/indirektivni, projektivni, atd.

o mnozstvi ucastnikli pohovoru — 1+1; komise; postupny pohovor — série 1+1 pohovort

o kdo bude ptitomen ve vybérové komisi

o vhodné situaéni podminky — misto, obcerstveni, neruseni telefonaty apod.

(Hronik, 2007)

Predchozi text potvrzuje fakt vétSiho mnozstvi typi vybérovych pohovort, at’ uz dle
pribéhu, tak poctu Gcastnik. Mohelska (2009) zmiiiuje dalsi specifické typy, kterymi jsou
pohovory realizované kompletné telefonicky nebo v podobé spolecenského jednédni. Dle

Hronika (2007) by ale vSechny mély mit stejné faze:

1. uvod pohovoru - pedstaveni se navzajem, navazani kontaktu a atmosféry
2. jadro pohovoru — cilem je ziskat co nejvice podstatnych informaci

3. zavér pohovoru — uvolnéni napéti, tak aby uchazec odchazel klidny

Stejné tak jako vSechny pfedchozi zminéné metody maji n¢jaka negativa nebo nevyhody,
neni tomu jinak ani v pfipadé vybeérového pohovoru. Jedna se o nedostate¢nou validitu
predvidani budouciho pracovniho vykonu a méteni spoleéného u jednotlivych uchazect;
nedostate¢na kvalifikovanost tazatele; nezachyceni nebo Spatné zachyceni odpovédi
v disledku priibézného nezaznamenavani odpovédi; subjektivni posuzovani a obecné

problematika otazek, jak jejich typi, kladeni, tak i jejich eti¢nosti (Armstrong, 2007).
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o REFERENCE

Zlamal a Horvath (2009) uvadi jako smysl ziskavani a analyzovani referenci
predevsim ovéfeni diivéryhodnosti informaci sdélenych uchazeCem. Armstrong (2007,
365) zase jako hlavni smysl uvadi: , ziskat duvérnou a konkrétni informaci o budoucim
pracovnikovi a ndazory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto*. Jejich
podoba mize mit formu osobni, telefonickou nebo pisemnou. V pisemném styku je mozné
vyuzit formuléie s otazkami typu: ,,Jaka byla délka zaméstnani? *; ,, Kolik dnit absence mél
uchazec¢ behem poslednich dvanacti mésicu? “, ,, Zaméstnali byste jej opet (jestlize ne, pak
proc)?“. Tentyz autor ale zdiraziiuje, Ze s obsahem ziskanych referenci je tfeba zachdzet
opatrné, obzvlasté¢ pak v pripad¢ téch velmi pozitivnich a naopak. V kazdém ptipadé je
7adouci vychazet zreferenci alespon od dvou piedchozich zaméstnavatelti. Casto
diskutovanym tématem, jak Vv souvislosti s poskytovanim, tak s zadanim o konkrétni
reference, jsou etické aspekty. Témto aspektim se vénuje samostatna kapitola této prace

(Hronik, 1999).

Hronik (2007) a Kalnicky (2012) dale fadi k metodam individudlni administrace jesté

nasledujici:

. PROJEKT, MANAZERSKA VIZE, BUSINESS ESEJ
. TESTY CHOVANI V PRIROZENYC PODMINKACH
. LEKARSKE VYSETRENI

. NETRADICNI METODY - grafologie, polygraf, atd.

V kontextu PA je mozné se setkat s diagnostikou ve tfech rovinach. Prvni znich je
mysleno diagnostikovani, 1épe feceno hodnoceni stavajicich zaméstnancli firmy. Druhou
rovinu tvofi diagnostikovani zaméstnancii potencidlnich, tedy uchdzejicich se o pracovni
pozici. Kazda PA provadi proces diagnostiky dle vlastni metodiky (Evangelu & Juficka,
2013). V dusledku pouzitého mnozstvi a typi vybérovych metod se pak kvalita vystupi
jednotlivych zprostiedkovatellt vyrazné 1iSi. ,, Kvalitni externi poradenské firmy pri

testovani a vybéru uchazecii o zaméstnani pouzivaji vétsinu uvedenych metod, rovnez
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poskytuji zaruku na své sluzby a maji pomérné velké zkusenosti“ (Montag a kol., 2003).
Realita je ale takova, Ze jednu skupinu PA tvofi ty ,,pomalé“, které se diagnostikou
zabyvaji a snazi se ziskat vyhodu u ,,uvédomélych klienti*, ale druhou skupiny tvoii PA
zaméeiené predevSim na rychlost vyfizeni jejich zakazky na tkor kvality. Diagnostika
v provedeni téchto PA je znacné skromnéjsi v disledku snahy po podani co nejrychlejsi
nabidky uchazecl zadavateli. Tteti rovinou diagnostiky je diagnostika pro zadavatele,
ktery vyberové fizeni realizuje sam, diagnostiku a rozhodnuti, resp. doporuceni k
rozhodnuti ale zadd personalni agentuie, kam odkaze své/ho uchazeCe (Evangelu &

Juficka, 2013).

2.2.2.6 Koneéné rozhodnuti

V ptipadé, Ze vybér probihal formou sita, byla rozhodnuti o tom, kdo ptijde ¢i neptijde dale
provadéna jiz v prubéhu fizeni. Konecné rozhodnuti ptichdzi na fadu v ten moment, kdy jiz
byly sesbirany veskeré potiebné informace, které pravé k jeho ucinéni slouzi. V praxi je
mozné setkat se s chybnou tendenci pfipisovani nejvétsi vahy posledni fazi procesu na

ukor dulezitych informaci z kol pfedchozich (Foot & Hook, 2002).

Konec¢né rozhodnuti musi byt v kazdém piipad¢ kvalitné provedeno. Jiz v prubéhu je tieba
systemizovat ziskand data, aby mohla byt nyni vSechna vyhodnocena, a to jak po strance
kvalitativni, kdy si komise sama klade otazky, zamysleji se nad budoucimi moznymi
scénafi, ale také po strance kvantitativni, kde dochazi ke srovnavani. Kandidati mohou byt
srovnavani v jednom ¢i vice kritériich a pomoci n€kolika metod. Napt. bodovani, davani
do potadi, tfidéni a podobné. Ackoliv bylo dosazeno pii vyhodnocovani n¢jakého potadi,
existuji presto dv€ moznosti. Bud'to se potadim ftidit anebo naopak, a potadi tak
nerespektovat (Hronik, 2007).

Jakmile je rozhodnuti znamo, je tieba jesté ucinit jisté zaleZitosti, aby mohl byt proces
ukoncen. V ptipadé neuspéSnych kandidati je tieba je o tomto faktu informovat, pfipadné
jim poskytnout zpétnou vazbu. U kandidata nebo vice kandidatd vitéznych je na prvnim
misté jim nabidnout pracovni misto. To, Ze se o pozici n€kdo uchazi, nemusi v kone¢ném
disledku znamenat pfijmuti pracovni nabidky. V ptipadé pfijmuti nabidky zajistit piijeti,

dohodnout detaily jmenovani, potvrdit je pisemné, vyfidit potfebnou administrativu,
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pfipadné zkontrolovat kvalifikaci. Aby mohlo byt fizeni ukoncené, je tfeba pfipravit

potiebné zaznamy, zmonitorovat a vyhodnotit cely proces (Foot & Hook, 2002).

V kontextu PA probihd utvafeni konecného rozhodnuti o vysledcich vybérového fizeni
jinym zpusobem a ve vétsing piipadu je v rukou zadavatele, nikoliv zprostfedkovatele, coz

blize popisuje nésledujici text (Evangelu & Juticka, 2013).
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3  PERSONALNI AGENTURY
3.1 Déleni personalnich agentur

Mezi laickou veiejnosti, ale i samotnymi uchaze¢i o zaméstnani a zadavateli, tedy klienty
personalnich agentur, panuje nizké povédomi o déleni téchto druhti firem, zvanych jako
praci. Kazda z firem ale jako klicové ¢innosti své prace muze poskytovat néco odlisného a
na zaklad¢ tohoto faktoru je vhodné je délit. To, co je u jedné z firem hlavni naplni prace,
muze byt u druhé pouze Cinnosti okrajovou. Obecné lze fici, ze: ,, poskytovatelem sluzeb
S persondlni naplni je jakakoliv pravmicka nebo fyzicka osoba, ktera na trhu prace

poskytuje persondlni sluzby jako vydélecnou cinnost“ (Evangelu & Juficka, 2013, 10).

Agentura prace — jejich hlavni naplni prace je zajiStovat neboli provadét tzv. outsourcing
zaméstnancl zadavateli. Tento typ zaméstnavani je nazyvan jako agenturni zaméstnavani a
jedné se o docasné pridéleni zaméstnance konkrétnimu uZzivateli. Podstatné na tomto typu
zamé&stnavani je to, ze v pracovnépravnim vztahu je zaméstnanec s agenturou, ta je jeho
zaméstnavatelem. Firma, kde vykondva praci ma ale oprdvnéni udélovat mu pokyny
tykajici se vykonavané prace. N&ékdy byva cinnost agentur prace nazyvana také pojmem
temporary help, jestlize se jedna o praci na kratkodobych, piipadné stiednédobych
projektech, anebo oznacenim personalni leasing, v souvislosti s projekty dlouhodobymi.
Nekteré agentury prace se sdruzuji v Asociaci provozovatelii personalnich sluzeb, ktera ma

vlastni eticky kodex (Evangelu & Juficka, 2013).

Personalni agentura — jejich hlavni naplni prace je tzv. recruitment, neboli zajiStovani
naboru a vybéru kandidati (Bartoni¢kova a kol., 2003). Tyto agentury na jedné strané
hledaji vhodnou praci uchaze¢lim o zaméstnani a na stran¢ druhé hledaji vhodné kandidaty
na sjednané pozice do firem, se kterymi spolupracuji. Od agentur prace se 1isi v tom, Ze
mezi vybranymi zaméstnanci a persondlni agenturou nevznikd Z&dny pracovnépravni

vztah, ale zaméstnavatelem je sama firma (ToSovsky, 2011).
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Seitl (pisemné sdéleni 15. listopadu 2015) Ktomuto tématu podotkl, ze v zahrani¢ni
literatufe se pojmem recruitment chape pouze ziskavani zaméstnancli, zatimco ceska

literatura toto oznaceni nevhodné rozliSuje i na jejich vybér.

Evangelu a Juficka (2013) uvadi, Ze zakazka mezi personalni agenturou a zadavatelem je
osetfena smlouvou, kterd musi obsahovat vSechny pottebné nalezitosti. Uchaze¢ poskytuje
pouze souhlas se zpracovanim osobnich udaji. Samotny proces recruitmentu zminéni

autofi popisuji v nékolika nasledujicich krocich.

1. Ziskani a specifikovani pozadavki — tohoto kroku miize byt dosazeno dvéma
zpusoby. Firma sama kontaktuje persondlni agenturu a sdéli ji své pozadavky nebo
personalni agentura kontaktuje konkrétni firmu s nabidkou svych sluzeb. V praxi neni
neobvyklé, ze pro jednu firmu soucasné hledd vhodné uchazece nékolik agentur,
zaplaceno pak dostane ta z nich, ktera doda vhodné uchazece jako prvni, praktiky se ale
mohou liSit.

2. Vyhledavani uchazeéi — pomoci naborovych metod, které jsou rtizné. V kontextu
personalnich agentur je typické, ze disponuji vlastni databazi uchazect.

3. Vybér vhodnych uchazeci — opét pomoci rtiznych vybérovych metod, aby byla
ovétena vhodnost uchazece na konkrétni pozici.

4. Predstaveni uchazece zadavateli — jakmile jsou provedena jednotlivd kola vybéru
Vramci personalni agentury, miize vybérové fizeni pokraCovat uz za spoluprace
samotného zadavatele, bud’ v jeho uplné rezii, nebo za spoluprace personalni agentury.

5. Rozhodnuti — po sezndmeni zadavatele suchaze¢i mlZe nastat situace, ze bude
uchazec/i piijat/i, nebo budou pozadovani dalsi kandidati. V nemalém poctu piipada
také muze nasledovat cely proces od zacatku, uvédomi-li si personalni agentura ¢i
zadavatel, ze v uvodu specifikované pozadavky nebyly tak Gplné piesné. Neni-li
dohodnuto jinak, zpravidla je tim, kdo déla konecné rozhodnuti o pfijeti uchazece,
zadavatel — klient personalni agentury.

6. Adaptacni faze a garancni doba — jakmile byla podepsana pracovni smlouva a
zamestnanec nastoupil do prace, za¢ina tzv. adaptacni faze a garanc¢ni doba. Garanc¢ni
doba trva vétSinou 3 mésice a persondlni agentura béhem ni sleduje proces adaptace
nového zaméstnance a pii komplikacich je mu napomocna. Mlize také nastat situace, Ze
se zaméstnanec neosveédC¢i a pak je nutné situaci feSit podle pfedem sjednanych

podminek, nejcastéji vracenim penéz nebo vyhledanim nového uchazece.
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Poradenska agentura — aby mohla agentura pouzivat status poradenské nikoliv persondlni
agentury, je dilezité, aby ¢innosti, které ve vétsiné Casu provadi, prevazovaly nad ndborem
a vybérem zaméstnancl. Jedna se o Cinnosti, kterymi jsou: audity, konzultace s uchazeci a
zamé&stnavateli, Assessment Centre a Development Centre, Talent Management,
Outplacement a dal$i. Recruitment tak neni jejich primarni naplni prace (Evangelu &

Juficka, 2013).

Personalni agentury, podporované riznymi typy dotaci — tento typ personalnich
agentur funguje a existuje na zakladé¢ mirn¢ upravenych podminek. Maji dany konkrétni
cil, k jehoz realizaci ziskali dotaci a upina se tak k nému jejich napli prace. Miize se jednat
napf. o persondlni poradenstvi socidln¢ slabsim nebo vylou¢enym skupinam. V tfadach
personalistii téchto typli agentur se Castéji vyskytuji osoby s humanitdrnim zameétfenim,
vzhledem Kk tomu, Ze jejich prace je spiSe individualniho charakteru. Také v souvislosti
s témito jejich osobnostnimi charakteristikami pak v momenté, kdy vyplaceni dotaci
skon¢i, kon¢i i fungovani celé agentury, protoze dravost a soutéZeni na trhu prace jim neni

vlastni (Evangelu & Juficka, 2013).

Personialné — vzdélavaci agentura — hlavni naplni prace téchto agentur je vzdélavani a
rozvoj zaméstnancii. Jednd se napf. o Development Centre, konzultovani, koucovani,
mentoring, workshopy, semindfe, e-learningy, outdoor akce a dalSi. Spoluprace
personalné-vzdélavaci firmy a zadavatele je opét oSetfena smlouvou. Soucasti celé zakazky
by mélo byt i nasledné vyhodnoceni efektivity provedené sluzby (Evangelu & Juficka,

2013).

V kapitole 2.2.1.4 zminéni a blize popsani ,, headhunteri“, ktefi v ptipadé€, Ze nepracuji

jednotlivé, jsou soucasti tzv. ,headhunt agentury*.
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3.2 Typy sluzeb poskytovanych personalnimi agenturami

3.2.1 Sluzby pro podnikatelské subjekty

Pievaznou ¢ast sluzeb pro podnikatelské subjekty tvofi recruitment. VVzhledem k velké

konkurenci a skute¢nosti, ze za svou praci v oblasti recruitmentu dostane zaplacena jen ta

agentura, jejiz uchazec ve finale do firmy nastoupi, nemusi to byt vzdycky nejspolehlivéjsi

v

zdroj finan¢niho pfijmu. Z tohoto divodu se nekteré z nich specializuji na sluzby jiné a

finan¢né stabilnéjsi (Evangelu & Juticka, 2013).

Jiz jsem zminovala diagnostiku, headhunting, vzdélavaci a rozvojové programy,

personalni poradenstvi, personalni informa¢ni systémy, docasny leasing pracovniki

¢i planovani lidskych zdroji (Evangelu & Juficka, 2013). Naopak to, co jesté nezaznélo a

mnohdy také spadd mezi sluzby personalnich agentur, jsou tyto sluzby nasledujici:

6

Talent Management — obecné se jedna o ,,systém ziskani, udrzeni a rozvoje talentii
(Horvathova, 2011, 24). Armstrong (2007) uvadi, Zze cilem Talent Managementu je
zajistit si tok talentd v organizaci a byt si jako organizace zaroven védoma toho, Ze
sluZzba persondlni agentury pro spolecnost, se tykd vytvareni programu rozvoje, ktery
vychazi jak zinformaci o konkrétnich jedincich, tak i zinformaci o konkrétni
spolecnosti a je tak Sity zcela na miru (Evangelu & Juficka, 2013).

Assessment Centre (AC) / Development Centre (DC) — PA nabizeji jako své sluzby
také realizaci tzv. Assessment a Development Centre. ,,Na rozdil od AC, ktera
zkoumaji spise soucasné schopnosti, jsou viak DC zaméiena na perspektivu, na
schopnosti potrebné v budoucnosti “ (Koubek, 2003, 42).

Personalni audit — tato sluzba ve své podstaté¢ znamend provedeni analyzy personalni
situace v konkrétni firm¢. Oblastmi zkoumani jsou lidské zdroje a personalni ¢innosti.
Ptestoze k provedeni personalniho auditu z pravidla neni nutné najimat si personalni
agenturu, jisté vyhody to ale ma. Jedna se hlavné o nestrannost a objektivnost, nebot’
agenturni personalist¢ nejsou spjati S firemni situaci a vztahovymi sitémi. Pred
zahdjenim auditu je diilezité definovat jeho cile a formu vystupu (Evangelu & Juficka,
2013).

Interim HR Management — tuto sluzbu nabizeji predevsim poradenské agentury. Jeji

podstatou je docCasné zaméstnani externiho HR managera, pfipadné konzultanta ve
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firmé klienta, kterd jim aktualné nedisponuje. Tato osoba je kmenovym zaméstnancem
PA a na ziklad¢ zformulované zakazky je docasné pfid€lena (Evangelu & Juficka,
2013). Pojem Interim Management byva né¢kdy oznaCovan jako tzv. ,kratkodobé
fizeni* (Mohrmann, 2004, 22 in Evangelu & Juficka, 2013).

Outsourcing — tento pojem, jakozto ,, vyuzivani vnéjsich zdrojii*“ (Koubek, 2003, 119)
se muize tykat 1 sluZzeb personalnich agentur, resp. jejich zaméstnanct, kteti mohou byt
externé vyuzivani firmami, které nemaji vlastni persondlni oddéleni. Na zakladé
domluvy pak za firmu vykonavaji konkrétni ¢innosti fizeni lidskych zdroji (Evangelu
& Juticka, 2013).

Monitoring nemocnych zaméstnanci — PA nabizeji v této oblasti jak monitorovani
neboli dohlizeni na proces léCeni, tak i1 projekty vedouci ke sniZeni nemocnosti
zameéstnancll nebo analyzovani této oblasti z dlouhodobého hlediska. Jedna se tedy o
,Sluzbu, ktera kromé kontroly dodrzovani lécebného rezimu nabizi i vysoce
specializované personalni poradenstvi* (Evangelu & Juficka, 2013, 48).

Mystery Services — jedna se o sluzbu nabizenou PA, pii které dochazi ke zpétnému
mapovani efektivity dfive vynalozenych prostiedkii a cinnosti, napf. Skoleni.
Prostfednictvim skrytého vyuziti sluzeb a pozorovani dochazi k zisku informaci
slouzicich k minimalizaci nedostatkii a zvySeni efektivity. Této metody vyuzivaji
hlavné spolecnosti zakladajici si na své firemni kultufe a proklientsky orientované

(Evangelu & Juticka, 2013).

Na zavér této kapitoly bych doplnila, Ze ze Zadkona o zamé&stnanosti (§ 14 odstavce 1) jsou

definovéany 3 formy zprostiedkovani zameéstnani, a to:

1.
2.
3.

recruitment,
agenturni zaméstnavani,

poradenstvi v oblasti ptileZitosti na trhu prace.

Opravnéni ke vSem témto ¢innostem maji agentury prace, zatimco krajské pobocky Utadu

prace sm¢ji provozovat pouze recruitment a poradenstvi v oblasti pfilezitosti na trhu prace

(ToSovsky, 2011).
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3.2.2 Sluzby pro jednotlivce

Evangelu a Juficka (2013) uvadi, ze krom¢ sluzeb, které jsou poskytovany firmam,
provozuji personalni agentury i sluzby jednotliveim. A to jak z divodu potieby naplnit
databaze uchazeci, ziskani kontaktd na odborniky, reklamé na trhu prace a dalsim. Sluzby,

které pro jednotlivce na trhu prace vykonavaji, jsou dle uvedenych autorti predevsim:

° Hledani zaméstnani — laickou vefejnosti nejzndméjsi sluzba, kterd je vyuzivana
uchazeci hledajici zaméstnani. Miize se jednat o cilené vyhledavani zaméstnani,
které je typické spiSe u vysoce specializovanych uchazeci nebo mluvime o
obecném vyhledavani. Samotny proces pak zacina zaslanim zivotopisu a pokracuje
pfipadnym pohovorem, ktery je obvykly spiSe u odborniki a specialista.

° Profesni poradenstvi — tato placena sluzba byva zdjemci vyuzivana v riznych
ptipadech. Patii mezi né obvykle situace tykajici se vybeérového fizeni, jako pomoc
pfi vypracovani zivotopisu, pfiprava a nacvik dilezitého pohovoru, rozhodovani
mezi obdrzenymi nabidkami, vyjednavani o platu, ale tfeba i rozbor nadani
zakaznika.

° Personalné-psychologické poradenstvi nabizi agentury, které maji mezi svymi
zameéstnanci psychologa. Jedna se o placenou sluzbu, kterda miize zahrnovat sluzby
jako jsou profesni diagnostika, poradenstvi pro kariérni rist, pravni poradenstvi
nebo pomoc pii feSeni problému jako jsou mobbing a bossing.

° Vzdélavani jednotliveti prostiednictvim personalni agentury je mozné
Vv tematickych kurzech — napft. psani Zivotopisu, zvladani stresu, atd., pfi riiznych

programech dotovanych EU nebo také formou koucinku.

Florenta (2014) ve svém c¢lanku uvadi, ze nejen ze personalni agentury ziskavaji mezi
organizacemi na popularité, ale taktéz zdjemci o zaméstnani ¢im dale castéji vyuZzivaji

jejich sluzeb.

48



3.3 Procesy uvniti personalnich agentur

Evangelu a Juficka (2013) uvadi, ze prestoze se setkame s pozici personalisty jak
V podnicich rtiznych velikosti, tak i v personalnich agenturach, tak jejich ¢innost a napln
prace se znacné odliSuje. Podnikovy personalista pracuje s relativné zab&hlymi procesy a
stalym kolektivem, zatimco agenturni personalista jedna s odlisSnymi klienty, co do

velikosti, tak do oboru a jeho zabér se tak stava SirSim.
Evangelu a Juficka (2013) popisuji tyto procesy:

e Prace s databazi je dennim chlebem vétSiny personalisti. Kromé idaji o uchazecich
obsahuje i1 kontakty na zakazniky, a to i ty minulé. Denni zaznamendvani do této
databaze je nezbytné pro dals$i navazovani rozdélané prace, tfeba i jinym kolegou a pro
komplexni piehled o stavu zakazky.

e Akviziéni ¢innost tvofi dal$i naplii personalisti agentur, kdyz je potieba navazat
spolupraci s klientem. Soucasna situace na trhu prace zpisobila, ze agentury kontaktuji
firmy sami a doslova se jedna ptfed druhou piedhanéji a snazi se navazat spolupraci.

e Jestlize personalista svoli, obvykle nasleduje pracovni schiizka, kde dochazi ke
konkrétnimu zmapovani situace a vyjednavani smluvnich podminek. V lepsim piipadé
je vysledkem setkani konkrétni zakazka.

e Na zéklad¢ zakazky vypracuje personalista konkrétni nabidku, ktera by méla
odpovidat pozadavkiim klienta.

e Jestlize je tato nabidka pfijata, je nutné zpracovat smlouvu upravujici podminky
spoluprace mezi témito dvéma subjekty, jako jsou rizné terminy, ohlaSovaci
povinnosti a v neposledni fad¢ finan¢éni odménu za splnéni zakazky.

e Po téchto krocich miiZe personalista zaCit pracovat na zakazce, pficemz je obvyklé, ze
byla firmou zaddna vice stranam a tak vyhrava ten nejrychlejsi. Nejdiive obvykle
sahaji do internich databazi, poté az do téch vetejnych, které jsou pii pozadovani
kontaktnich udaji zpoplatnéné. U vhodnych kandidati pak nasleduje obvykle
telefonicky kontakt, dale pak osobni kontakt a dal$i testovani, tak aby mohla byt
vyhotovena zavére¢nd zprava pro prezentaci u klienta.

e Nedilnou soucasti prace agenturnich personalistii je i tzv. reporting, coz znamena

vykazovani ¢innosti za uplynulé obdobi svym nadiizenym v souvislosti s danymi
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normami, které se tykaji poctu telefonati, poctu pohovorti, poctu prezentaci uchazect,

atd. Vysledkem jsou pak hodnoceni a pfipadnéd napravna opatieni.

3.4 Asociace personalnich agentur

Jako 1 jiné podnikatelské subjekty, které jsou na trhu prace ve vétSim poctu, tak i

personalni agentury se sdruzuji do asociaci a jinych organizaci (Evangelu & Juficka,

2013). V Ceské republice existuje:

Asociace Pracovnich Agentur (APA) je neziskovou organizaci, zalozenou roku 2001.
Podstatou této asociace je sdruzovani persondlnich agentur, a to jak téch co poskytuji
recruitment, tak zté vétsi Casti spiSe téch, co poskytujici sluzbu temporary help.
Podminkou ¢lenstvi je platné povoleni k témto aktivitim, dodrzovani stanov APA a
Vv neposledni fad¢ také Etického kodexu APA (Asociace Pracovnich Agentur, 2011).
Asociace poskytovateli personalnich sluzeb (APPS) je sdruzenim nejen
personalnich agentur, ale i dalSich subjekti na trhu prace, které se snazi vytvaret jeho
podminky od roku 2002, kdy je datovan jeji vznik. Clenové APPS dokladaji vysokou
kvalitu svych sluzeb dodrzovanim Etického kodexu a tzv. Zlatych standardd (Asociace
poskytovatelti personalnich sluzeb, nedat.).

Klub personalisti Ceské republiky — KPCR — , je obcanské sdruzeni s pravni
subjektivitou zalozené podle zdkona o sdruzovani obcéanii. KPCR sdruzuje pravnické i
fyzické osoby a veSkera cinnost klubu se 7idi jeho stanovami®. Poslanim této
organizace je rozvoj lidskych zdrojii a jejich fizeni s cilem optimalizace jejich
fungovani a dopadl v ramci celé spolecnosti. Snazi se toho doséhnout prostiednictvim
potadanych aktivit, mezi které¢ patii seminafe a rozmanitd setkani. Dale pak nabizi
pomoc V jednotlivych oblastech, vytvafeni prezentaci, participace, konzultace, nové

kontakty na odborniky a jiné (Klub personalisti Ceské Republiky, 2015).
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3.5 Etické kodexy personalnich agentur

Kazda personalni agentura by meéla disponovat vlastnim etickym kodexem, ktery bude

usmérnovat jednani jejich jednotlivych ¢lent, ale ne vzdy tomu realita odpovida.

APA ma taktéz svij Eticky kodex Asociace Pracovnich Agentur, ktery vySel v platnost
25.2.2011, a v Sesti Clancich upravuje zasady poskytovani personalnich sluzeb, jejichz
dodrzovéani kazdy cClen svym podpisem stvrzuje a piijimé je tak za své (Asociace

Pracovnich Agentur, 2011).

APPS se ve své cCinnosti tidi taktéz Etickym kodexem Asociace poskytovateli
personalnich sluZeb. Oproti Etickému kodexu APA je rozsahlejsi se svymi 7 ¢lanky a
zavérecnym slovniCkem pojmi. Nutnost tohoto kodexu vidi pro definovani partnerstvi
S jednotlivymi ¢leny a predevsim jako podklad pro vystupovani a chovani na trhu prace

(Asociace poskytovatel personalnich sluzeb, nedat.)

Klub personalistii Ceské Republiky se nefidi pfimo etickym kodexem, ale nasleduje tzv.
Stanovy. Ty obsahuji 9 €lankl a zahrnuji kromé formalnich 0idaji o klubu také jeho tcel,
poslani, ¢innost, Clenstvi, organy, jednotlivé pobocky, atd. Jsou platné¢ od 10.4.2014, na
zékladé schvéleni viemi ¢leny KPCR (Klub personalistti Ceské republiky, 2015).
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4 NEJCASTEJSI ETICKE OTAZKY ZISKAVANI A
VYBERU ZAMESTNANCU

Armstrong (2007, 37) ve své publikaci uvadi, ze: ,, Mnozi teoretici obvinuji rizeni lidskych
zdrojii z toho, Ze je nastrojem manipulace — pokud neni vitbec vylozené neeticke. . Ma na
mysli Wilmotta (1993 in Armstrong, 2007), ktery zdirazituje oddanost zaméstnancii
organizaci a v dusledku toho manipulaci s jejich ochotou. Keenoy (1990 in Armstrong,
2007) dokonce cely proces piirovnava k vVIKu v rouSe beran¢im. Armstrong (2007), ale
uvadi i nazory opacné, zalozené napiiklad na vyzkumech Guesta a Conwayeho (1997),

Vv némz zaméstnanci vyssi aplikaci postupt fizeni lidskych zdroji hodnotili pozitivné;ji.

Kyrianova (2001, 156) pfimo uvadi, ze kazda z metod ziskavani a vybéru ma své limity, se
kterymi je nutné pocitat, tak aby bylo predejito neetickému jednani. Je nutné respektovat
., Standardni postupy a jaksi samoziejmé se predpokldda, ze kazdy odbornik, ktery oviadl
metody, automaticky také akceptuje a do Zivota uvede etické principy, které s metodami
souviseji “.

Etickym souvislostem ziskavani a vybéru zaméstnancti se ve své publikaci vénuje Styblo a
kol. (2006, 113). Ti jako jeden z cili tohoto procesu uvadéji mimo jiné i ,,respektovat
zdkonné pozadavky a zakazujici diskriminaci pracovnikii, ale ve viastnim zdjmu dodrzovat
i zdkladni eticka pravidla vybérového prijimaciho rizeni*. Dale uvadéji, Ze nedodrzovani
etickych zasad nejen Ze poSkozuje celkovou image zaméstnavatele, ptipadné
zprostiedkovatelll, ale taktéz motivaci samotnych uchazect, piipadné jiz pfijatych
zamé&stnancl a jejich vztah k organizaci. Presto, Ze ma dnes fada firem vytvofena sva
vlastni pravidla ¢i kodexy, jak jednat se zaméstnanci, tak v kontaktu s uchazeci o praci se
jimi ne vzdy tidi. Zlamal a Horvath (2009, 88) uvadi, Ze ptesto, Ze nejsou nikde uvadény
normy pro chovani v ramci vybérového fizeni, tak: , snaha o udrzeni dobré povésti a
dobrého jména by méla vést k serioznimu, vstricnému a bezodkladnému vystupovani a to

nejen viici uspesnym kandidatiim, ale viici vsem zdjemcum “.

Dodrzovéani eticky zasad a ur€itych pravidel ziskdvani a vybéru zaméstnanct taktéz
napomahd ke sniZovani moznych stiZnosti, jez se mohou ze stran neuspésnych uchazect
pozdé&ji objevit. Samoziejmosti je celkovy piinos ke kvalité¢ vybeérového fizeni (Sakslova &

Simkova, 2009).
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Kyrianova (2001, 1) uvadi zajimavou myslenku, a to, ze: ,, Personalisté — nepsychologové
pod vlivem komercniho prostiedi casto viitbec nechapou, pro¢ by se nécim takovym meéli
zabyvat a smutné je, zZe casto se ani psychologové o prosazovani etickych principu v této
oblasti psychologie prilis nesnazi. ““. Jako divod pak nejcastéji uvadi ekonomickou stranku,
neznalost, komplikace, nezajem s lenosti a krom¢ finan¢ni také Casovou tisen. Stejné tak
ale podotyka, Ze organizace, které dbaji na dodrzovani etiky, budou vyhledavany
kvalitn€jSimi uchazeci a zaméstnanci stavajici budou chtit spise setrvat nez pokud by tomu
tak nebylo. Dale jest¢ dodava, ze nasledovani etickych principti je Gizce spjato a smysl bude
mit pouze tehdy, bude-li osoba, je dodrzujici, pro ostatni autoritou s odbornou prestizi.

Pravé tyto faktory jsou totiz témi, které jsou pro jejich prosazovani klicové.

4.1 Etické otazky ziskavani zaméstnanci

Metoda ptedchazejici samotnému vybéru zaméstnancii, zvand jako ziskévani, se taktéz
potyka s eti¢nosti tohoto procesu. V nasledujicich odstavcich budou rozebrany etické

otazky tykajici se metod ziskdvani a poté uvadéni informaci.

4.1.1 Metody ziskavani

Kazda z metod ziskavani ma jak sva pozitiva, tak i sva negativa, jak bylo podrobnéji
popsano v jedné z predchozich kapitol. Nékdy byva uzivano 1 tzv. Gstniho inzerovani, které
ale nemiize byt povazovano za doporucené, nebot’ mize byt znaéné diskriminujici, a to
z toho diivodu, Ze lidé maji tendenci doporucovat lidi podobné jim samotnym, tedy z jejich

okruhu (Foot & Hook, 2002).

Novinkou poslednich let je tzv. on-line recruitment, setkat se s nim lze pfedevs§im v oblasti
ziskavani a pfedvybéru uchazecl, jedna se rizné kroky, které jsou €inény elektronicky —
napt. filtry dotazniki, heuristické metody pomoci softwaru, psychologické testy, tfidéni
zivotopisu, ackoliv tyto metody zcela jist€ maji mnoho pozitiv, nesou s sebou 1 jista rizika
v podob¢ globalizace, masovosti, neosobnosti a jina. V souladu s etikou je lze povazovat

pfinejmensim za diskutabilni (Navratil, 2003).
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4.1.2 Uvadéni informaci

Podstatné v této fazi ziskavani je uvadéni realnych podminek na daném misté a
odpovidajici Grovné potiebné kvalifikace. Mnohé organizace s vidinou ziskani toho
nejlepsiho uchazece svoje pozadavky nerealisticky nadhodnocuji, coz nejen, ze komplikuje
jejich naldkani, ale ti, co byli pfijati, pozdéji zjistuji, ze jejich potencial neni plné
vyuzivan. Stejné tak je nebezpecné a nezadouci podhodnocovani, neni ale tak Casté
(Armstrong, 2007). Koubek (2007, 134) uvadi, ze: ,,v nabidce zaméstnani je vhodné uvést
vSechny nezbytné pozadavky na pracovnika a vybrané pozadavky zZddouci, popripadé

vitané“.

Neptesné uvadeéni informaci, co do pozadovanych kompetenci je Castéj$i u externich
zprostiedkovatelll. Agentury by tedy mély byt peclivé informovany, protoze jen pfesnym
sdélenim pozadavkl je mozné snizit riziko nabizeni nevyhovujiciho uchazece (Koubek,

2007).

Samotny text inzeratu je nutné prizptisobit zdkonim dané zemé, ¢imz jsou mysleny
predevsim zdkony antidiskrimina¢ni. Nepfipustné je uptfednostiiovani uchazece dle
pohlavi, napt. ,, hledame cisnici“, samoziejmé existuji vyjimky, ale v ptipadé, ze tomu tak
neni, je vhodné uvést neutralniho oznaceni, obojiho nebo jednoduse zduraznit, ze pohlavi
uchazeée nehraje roli. To stejné plati v souvislosti s narodnosti, rasou, vékem a dalSimi
faktory. Opét plati jisté vyjimky, obzvlasté v souvislosti s vékem — napf. naro¢na fyzicka
prace. VZzdy by mél inzerat obsahovat hlavicku, kde byva nejCastéji uveden nazev
pracovniho mista, dale pak informace o: organizaci; pracovnim misté; pozadavcich; tom,

co nabizi zaméstnavatel; misté pracoviste; jakym zplisobem reagovat (Armstrong, 2007)

V ptipadé, ze uZ inzerat obsahuje potiebné naleZitosti, je vhodné jej také spravnym
zpiisobem odprezentovat. Specificka je situace, kdy je pro tyto ucely pouzit rozhlas —
Vv takovém piipad¢ by nabidka neméla uchaze¢lim uniknout a méli by moznost si ji stihnout
zaznamenat, nejlépe na ni byt predem upozornéni. Za do jist¢ miry neetické jednani je
chdpéano 1 lakani uchazecl na ,,vzneSen¢ zné&jici ndzev zaméstnani“. Mddni v soucasné
dobé totiZ je, uvadéni ndzvu takika veskerych pozic v anglictin€. Toto je typické pravé pro
zprostiedkovatelské agentury ve snaze byt modni za kazdou cenu a ukéazat svoji svétovost
a odbornost (Koubek, 2007, 150).
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Za do jisté¢ miry neetické lze povaZzovat také to, Ze pii inzerovani zprostiedkovatelskych
agentur neni ojedin€lym ptipadem, Ze jejich klient vystupuje anonymn¢. Diivodem je i to,
ze jednim inzeratem jsou hledani uchazeci pro vice zaméstnavateli. Toto jedndni je
pfinejmensim  také  diskutabilni  (Koubek, 2007). Anonymni inzerovani
zprostiedkovatelskymi agenturami uvadi také MikSova (2003) a zdivodiuje jej tim, Ze
firma z riznych duvodt nechce, aby se o zaméru obsadit n¢jakou pozici na trhu prace

veédelo, napt. kvili konkurenci.

Seitl (pisemné sdéleni 16. listopadu 2015) k tomuto tématu podotkl Ze: ,, Inzerci neni
problematika sdélovani informaci béehem naboru vycerpana. Naopak, jde jen o jednu cast.
Vyznamna je dale role informaci, které jsou sdélovany uchazeci, pokud o to telefonicky
nebo e-mailem projevi zdjem. . V kontextu tohoto tématu je tedy patrné diskutabilni, jak
zajistit, aby byla informovat vSech uchazeci stejnd, projevi-li néktery z nich vétsi zajem o
souvisejici informace a druhy nikoliv. Stejné tak je otdzkou, jaké informace by mély byt

uchazeci dostupné a které jiz nikoliv.

4.2 Etické otazky vybéru zaméstnancu

Obecné lze fici, ze: ,, Metody a procedury vyberu museji byt pro uchazece prijatelné,
nesméji se dotykat jejich lidskych prav a diistojnosti.“ a uchaze¢ by mél byt celou dobu

chapan jako rovnocenny a rovnopravny partner (Koubek, 2007, 185).

4.2.1 Kvalifikace personalisty

S ménicim se vyznamem fizeni lidskych zdroji se tak méni 1 profil personalisty. Moderni
personalista je pracovnik tvlr¢i a ne pouze administrativnim, jak tomu bylo diive (Koubek,

2007).

Kalnicky (2012) uvadi, Ze na pozici personalisty je mozné se setkat s lidmi s riznym
vzdélanim. Nejcastéji jsou jimi sociologové, andragogové, psychologové ¢i ekonomové.
Sakslova a Simkova (2009) rovnéz zdiiraziiuje, Ze personalista by mé&l byt tak trochu

psychologem a pravnikem a navic doplituje danou kvalifikaci jesté¢ o znalosti technické,
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spolecné s orientaci se v novych technologiich, ale také ve vnéjSich faktorech, které

ovliviiuji pracovni silu.

Kompetence firemniho personalisty a konzultanta v personalni agentufe se dle Jurecka a
Evangelu (2013) v mnohém lisi. U obou typt pozic se shoduji na vyborné znalosti PC,
osobnost personalisty by se méla vyznaCovat samostatnosti, Organizovanosti prace a
vybornym time-managementem. Konzultanti personalnich agentur by dle nich méli byt
jesté vice odolni viaci stresu, schopni se sami motivovat a piedevsim proklientsky

zaméfeni.

At uz je vzdélani tohoto zaméstnance jakékoliv, mél by disponovat urcitymi znalostmi a
dovednostmi odvijejicimi se od daného oboru. M¢l by byt schopen velmi dobie jednat
S lidmi, tviréim a organiza¢nim typem, ktery je flexibilni a ochotny se déle rozvijet. At uz
se jedna o psychologa, andragoga nebo pravnika jeho aplikacni Cinnost by se méla od

tohoto faktu odvijet (Kalnicky, 2012).

Nedostatecnd komunikace a nedetailni pozadavky na obsazovanou pozici pak délaji
Z personalisty zprostiedkovatelské agentury ndborového a vyberového pracovnika do jisté
miry nekompetentniho. Tim, Ze nejsou zaméstnanci dané organizace, jsou znacn€ omezeni
VvV posuzovani. Tim, Ze postradaji napt. nadfizeného dané pozici, t€zko posoudi, zda ma
uchaze¢ nejen odbornou zplsobilost, ale zda dobie zapadne do kolektivu a dalsi jiné

faktory, které se mohou objevit tfeba az v pribéhu vybéru (Koubek, 2007).

Téma kvalifikace testujicich pomoci psychodiagnostickych metod ptinesla 20. 1éta 20.
stoleti, kdy doslo k velkému rozvoji téchto testd. Tehdejsi vyhody jejich uziti zplsobily
narlst jejich pouzivani, coZ zplsobilo, Ze se zacaly dostavat i do neodbornych rukou a
v diisledku toho zagaly byt jejich vysledky nekriticky piecefiovany. Stikar a kol. uvadi, Ze:
., psychologické vysSetrovaci metody miize plné a vhodnym zpiisobem vyuzit jen odbornik
S prislusnym psychologickym vzdélanim, ktery si ndlezité osvojil teorii a techniku prace
s nimi ““ (Stikar a kol., 1998, 40). Bedrnova a Novy (2007 in Kocianova, 2007b) navic jesté
zminuji, ze orientovat se v psychodiagnostice nesta¢i, zZadouci je mit taktéz znalosti a
zkuSenosti z oblasti psychologie prace. Piestoze jednotlivé kroky jako jsou zadavani a
vyhodnocovani testli nemusi provadét vyslovné psycholog, voleni t¢€ vhodné metody a jeji

interpretace je jiz vyluéné v kompetencich pouze tohoto zkuSeného odbornika (Hronik,
2007).
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Dutlezitost kvalifikovanosti pfi praci s testovymi metodami doklada i fakt, ze British
Psychological Society ma pfimo schvalené standardy tréninku pro uziti riznych druht

testl a jejich interpretaci (Foot & Hook, 2002).

Praxe, kdy jsou vSichni zaméstnanci v jisté mife instruovani o administraci a vyhodnoceni
testll také neni sprdvna. Nejen, ze jejich uzivanim se mezi laickou vefejnost zacnou
dostavat nekvalitni informace, ale 1 jejich pohled na psychologii nabere zjednodusené¢ho

razu. Pfi uzivani dotaznikl a testli z internetu nemize byt o profesionalité fe¢ (Podlesna,

2000).

Stejné stanovisko zdbraziiuji i Sakslova a Simkova (2009, 88), které uvadi, ze: ,, provadeéni
testii patii zasadné do rukou odbornikii a jejich pouziti je treba peclivé zvazovat ““. Obecné
1ze tici, ze ,, vSechny metody by meél pouzivat nekdo dostatecné vyskoleny k pouzivani dané

metody *“ (Kyrianova, 2001, 157).

4.2.2 Prace s daty

Prace s daty je dal§im diskutabilnim tématem. V Ceské republice tuto oblast ofetiuje
zakon, znéhoz vypliva, ze uchovavani dat je mozné pouze na zakladé¢ vyslovného
opravnéni doty¢ného. Pravé u zprostiedkovatelskych agentur je mozné se setkat
s databdzemi uchazecii o zamé&stnani, které jsou mnohdy budovéany bez souhlasu kandidatt
a v tomto ptipade neetickym zpusobem (Koubek, 2007). Foot & Hook (2002, 75) doslova
uvadi, ze: ,,zaméstnavatel muze ziskavat o uchazeci jen ty informace, které nezbytné

¢

potrebuje pro rozhodnuti, s kym a zda vitbec uzaviee pracovni smlouvu *.

Veskeré informace, které uchazec poskytne pii ziskavani a vybéru je nutné povazovat za
davérné. Neni mozné, aby byly bez souhlasu uchazeCe piedavany dale a Vv pripade
neuspéchu by nemély byt dale uchovavany a navradceny — napf. dotazniky, vySetfeni,
osvédceni, atd. Vyjimkou je svoleni netispé$Sného uchazece s naslednym uchovavanim dat

pro piipad dalsi pracovni nabidky (Koubek, 2007).

Je potieba taktéz dbat na diskrétnost pfi rozhovorech, pfedchozi kandidati by se s t€émi

nasledujicimi neméli potkavat (Styblo a kol., 2006).
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4.2.3 Pohovor a dotazovani

Gilarova (2003) uvadi, ze potize béhem dotazovéani a obecné béhem celého vyberového
fizeni mohou nastat tehdy, neni-li uzita jednotnd metodologie vSemi zic¢astnénymi, proto
jako vhodné uvadi zavedeni skupinovych tréninkd pro naborové a vybérové specialisty,
aby bylo dosazeno co nejvyssi efektivity a jednotnosti, dlraz je pti nich také velkou mirou

kladen pravé na etiku.

Zraznych typt pohovord, které byly jiz zminény, je Zzetického hlediska
nejproblematictéj$im typem pohovor individualni, ktery je nachylny k chybnému a
povrchnimu rozhodnuti, protoze stoji jen na zavéru jednoho tazatele (Armstrong, 2007).
Validita a reliabilita vybérového pohovoru je velmi nizka zejména pii jeho vyuziti

v podobé¢ nestrukturované (Montag, 2003).

Obecné etické zasady vybérového pohovoru uvadi Styblo a kol. (2006):

e Byt seznamen s veskerymi dokumenty uchazece, pfedevsim zivotopisem. Jeho ¢teni
béhem pohovoru je nevhodné, jak z divodu mensiho pfizptisobeni otazek jednotlivym
uchazeclim, tak i signalizovani nez4jmu o jeho osobu.

e Byt sezndmen s bliz§imi informacemi o obsazovaném pracovnim misté, z divoda
objektivniho informovani uchazece, nedodrzeni diive sdélenych informaci — napf.
finan¢ni ohodnoceni, obsah prace, aj. Disledky téchto chyb mohou byt velmi drahé.

e Neni vhodné umysiné zvySovat zatéz kladenou na uchazece, je tedy dobré ptizpiisobit
uvolnéné atmosféte i prostiedi. Neni vhodné rozhovor pferusovat telefonaty, ptichody
a odchody jinych osob a celkové rozptylovanim jak uchazece, tak toho, kdo s nim
pohovor vede. Obzvlasté za neetické jsou povazovany metody plisobeni na uchazece
s cilem mu imponovat a zaroven jej znejistit tak, aby se stal ovlivnitelnym. Vyjimkou
jsou odivodnéné piipady, kdy kandidat ma byt dostan pod tlak, protoze je to jednim
z vybérovych kritérii. Této situaci tedy musi byt vystaveni vSichni uchazeci na
konkrétni pozici. Vhodné je tento druh situace ,,zardmovat* - uvést a uzavfit.

e Dotazovani v pribéhu pfijimaciho pohovoru je nutné brat jako dvoustranou zaleZitost.
Uchaze¢ by mél mit moznost ziskat v jeho pribéhu takové informace, které jsou

podstatné pro u¢inéni jeho rozhodovani. Otazky z jeho strany, vztahujici se k pracovni
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pozici i firm¢, by mu mély byt umoznény, zaroven lze na zaklad¢ jejich podoby mnohé
posoudit.

Samoziejmosti je diskrétnost vybérového pohovoru.

Dalsi doporuceni, které je pti vybérovém rozhovoru vhodné respektovat uvadi Kocidnova

(2007a).:

Délka pohovoru by neméla presahovat 60 minut, v opaéném piipadé je zddouci udélat
pohovorti vice.

Tazatel by mél byt pievaznou dobu pohovoru v roli naslouchajiciho — min. 60% a
odpovédi uchazece doprovazet komentéfi, aby mu dal najevo, Ze jej poslouchd a tak
s nim udrzovat kontakt.

Samoziejmosti je respektovani osobnosti uchazece a projeveni vlidnosti na stejné
urovni, jak u vyhovujiciho, tak nevyhovujiciho kandidata.

Tazatel by mél mit na paméti, Ze pfi vnimani je mozné délat chyby — subjektivni
posuzovani, pfisuzovani vétsi vahy informacim ziskanym na pocéatku pohovoru nebo
pii provadéni vice rozhovorl za sebou tendence pieceiiovat nebo podcenovat primérné

uchazece v kontrastu s témi predchazejicimi, tzv. halo efekt a jiné.

Vyse zminéné Kocidnovd (2007a) jeSté doplnuje vyctem chyb, kterych se tazatelé

dopoustéji:

nesoustfedénost, rozptylenost

k otazkam do hloubky pfechazi velmi rychle

svymi otazkami navadi k odpovédi — tzv. sugestivni otazky
Klade sérii uzavienych otazek - vyslech

misto toho, aby rozhovor vedl, mu vladne — monolog

klade velké mnozstvi hypotetickych otazek —,, Co by, kdyby..?
Klade nejasné, nelogicky formulované, vicenasobné otazky
komentuje odpovédi a sd€luje sviij nazor

necha se ovladnout vlastnimi antipatiemi k uchazeci

prehlizi detaily, nedoptava se a neklade ,,nepohodIné* otazky
jednotlivym slabym nebo silnym strankam vénuje neimérnou pozornost

prekrucovani odpovédi uchazece a vkladani mylnych obsahti
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e dopusti se hodnotitelskych chyb
e hraje si na psychologa presto, ze jim neni
e dé¢la predcasné zaveéry

e nedé¢la si poznamky — vede ke zkresleni a vyhodnoceni spiSe na zaklad¢ dojmi

Organizace pohovoru by pak dle Armstronga (2007) neméla postradat tyto zasady:

e nutné sdélit kdy, kam maji uchazeci ptijit a po kom se dotazovat

e diskutabilni je doba konani pohovoru — mnohdy se uchaze¢ nemiize uvolnit ze
stavajiciho zamé&stnani a tak je nezbytné se mu pfizpusobit

e c¢ekat na pohovor v klidném prostiedi, informovani, kde jsou toalety

e Dbéhem pohovoru by mél byt vyhrazen ¢as na otazky uchaze¢e — o podniku, pracovni
pozici, pracovnich podminkach

e Uchazeci by mélo byt sdéleno, co bude po pohovoru nasledovat

¢ po ucinéni rozhodnuti o odmitnuti ¢i pfijeti uchazece uvést divody, pro¢ tomu tak bylo

na zakladé (ne)zpisobilosti pro danou pozici

V souvislosti s antidiskrimina¢nim zakonem existuji urCité protipravni otazky, které jsou
pfi pfijimacim pohovoru nepfijatelné, uchaze¢i maji v tomto pifipad€¢ pravo zvazit, jak
pfesnou uvedou informaci. Jednd se o soukromé otazky tykajici se napt. politické
pfislusnosti, t€hotenstvi, planovani rodiny, onemocnéni ¢i handicapu, stavajiciho platu,
dluhti a podobné. Vyjma dotazu na planovani rodiny a stavajiciho platu mohou byt tyto
otazky polozeny i v souladu se zdkonem, a to za urCitych okolnosti. Napf. dotaz na
t€hotenstvi je piipustny tehdy, jedna-li se o obsazovani pozice, kterd nesmi byt dle
vyhlaSky Ministerstva zdravotnictvi obsazena t€hotnou Zenou. Uchazi-li se kandidat o
finan¢né citlivé misto, je otazka na piipadné dluhy také povolena, stejné tak na Clenstvi
Vv politické strané, jestlize se uchazeC o Clenstvi v politické stran¢ zrovna usiluje (Miiller-

Thurau, 2011).

Vsechny predchozi body a faktory ve svém pocatku vychazi z proSkolenosti tazatelli, coz

je klicovym faktorem k tomu, aby pohovor vypadal tak, jak by mél (Armstrong, 2007).
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Jesté predtim ale nez rozhovor zac¢ne, tak by mél byt uchaze¢ seznamen s jeho obsahem a
pfibliznou délkou trvani, pfi¢emz vhodné je také uchazeci ptiblizit napli prace personalni
agentury, jestlize pohovor probihéd zprostiedkované. Nésledujici pohovor by pak mél byt

uzpusoben ve vztahu ke konkrétni pozici a dobfe pripraven a naplanovan (Podlesna, 2000).

Problém pii dotazovani miize nastat také v tu chvili, je-li u pohovoru soucasné¢ vice
uchazecu — tzv. skupinovy pohovor. Ten je zdrojem nepiijemnosti v t€ podobé¢, ze se musi
prosazovat vuci dal$im koleglim, jelikoZ pozornost neni vénovana jen jemu, nicméné to
mize byt nékdy zadouci. Piedevsim jde ale o sdélovani informaci, které musi tieba
nechténé pied ostatnimi uvést nebo je nucen je zamlcet. V téchto situacich je tak jesté vice,
nez je tomu pii individudlnim pohovoru, nevhodné zadat po uchazecich informace ze
soukromého zivota, ale také o detailech z minulého nebo soucasného zaméstnani.
Nevhodné u téchto typl pohovoru miize byt tfeba jen oslovovani celym jménem

(Kyrianova, 2001).

Persondlni agentury jeSté navic ve své praxi pouzivaji dotaznikll slouzici ke zjisténi
potfebnych informaci od uchazefe o praci, ktery by mél v jisté mife korespondovat
s popisem dané pracovni pozice od klienta pro rychlé¢ porovnani s uchazeCem (Podlesna,

2000).

4.2.4 Prace s metodami a jejich vybér

Jiz pti tzv. ptedvybéru a vyhodnocovani Zivotopisu se mohou objevit komplikace, a to
z toho divodu, ze mnohdy muze byt velkym zdrojem omyld a navozovat mylny dojem,
proto je vhodné v pfipad€ nejasnosti si je s uchazeCem vyjasnit, at’ uZ osobné ¢i alespon
telefonicky a ihned jej vyfazovat jen v ptipadé, kdy je absolutné nevhodny (Kyrianova,
2001). Podlesna (2000) uvadi zajimavy fakt, a to, Ze né&které agentury pracuji jen

S zivotopisy, které jsou opatfeny fotografiemi, coz svéd¢i o znané€ nekvalitni praci.

Obecné plati, ze pii predvybéru na zdkladé predlozenych dokumentii, by se uchazeci

neméli porovndvat mezi sebou a vysledny seznam by mél byt sestaven jen na zakladé
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abecedniho pofadi, nikoliv preferenci. Potadi by se mélo formovat az na zéklad¢ pouziti

vSech vybérovych metod (Koubek, 2007).

Pti predvybéru je nutné vyhodnocovat jen kritéria vztahujici se ke schopnostem kandidata
vzhledem k vykonu dané pozice. Ostatnim kritériim je nutné se vyhybat Je zadouci, aby
tento krok provedli dvé na sob& nezavislé osoby. Nektefi autofi na rozdil od Koubka

(2007) uvadi, ze jiz pti tomto kroku by mélo byt vytvoieno potadi (Foot & Hook, 2002).

Sakslova a Simkovd (2009, 89) uvadi jako hlavni zasadu vybéru zaméstnanch
, yozhodovani na zaklade skutecnych schopnosti a predpokladii uchazece“. Tento uryvek

jen potvrzuje nezbytnost spravné volby vybérové metody.

Vybéru musi tedy predchéazet stanoveni kritérii hodnoceni a metod slouzicich k tomu
zhodnoceni. Jak kritéria, tak metody museji byt vi¢i obsazovanému mistu pfiméefené.
V procesu vybéru se tak vzdy porovnavaji okolnosti spjaté s obsazovanym mistem
s okolnostmi zjisténymi nebo predpokladanymi ve vztahu k danému mistu na strané
uchazece (Koubek, 2007). Konecné rozhodnuti by mélo tedy vychazet ze zhodnoceni
téchto kritérii, mélo by byt zdlivodnéno a zaznamenano (Foot & Hook, 2002). Wagnerova
a kol. (2011, 17) doslova uvadi, zZe: ,, zaméstnavatel musi byt schopen prokazat, ze zdsadni
rozhodnuti v pracovnépravnich vztazich ucinil na zakladé validnich a nediskriminacnich

postupu’‘.

Celkovy proces aplikace psychologickych metody je naro¢nou ¢innosti, kde je nezbytné
dodrZzovat mnohé zasady, tidit se jejim zaméfenim, vyznamem a cilem. Je Zadouci tento
typ posuzovani zapojit do SirSich souvislosti a provadét taktéz kvalitativni rozbor
ziskanych skutecnosti. Samoziejmosti je urcity minimalni stupen reliability, validity a
objektivity, tak aby mohl byt prostiedek viibec nazvany psychologickym testem (Stikar a
kol., 1998). Uspesnost pti vykonavani psychologickych testdi je podminéna jak vybérem
vhodné metody, tak i zptisobem jejiho uziti — spravna administrace a optimalnost ostatnich
pomucek. Optimalnosti ostatnich podminek je mysleno to, Ze by mély byt uchazeci
pfipraveny vSechny podminky k dosazeni toho nejlepsiho vykonu. Spravnd administrace se
musi fidit jak obecnymi zasadami dané testu, zaroven ale zalezi také na ucelném urceni
potadi jednotlivych zkousek. Pfitom by mélo byt ptihlizeno k typu a naro¢nosti, k zajmu,

inavé a pracovnimu usili (Stikar a kol., 1998).
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Prochazka a kol. (2013, 83) varuji pted uzivanim testovych metod S nejasnym plivodem —
nejsou dostupné informace k jejich konstrukci a standardizaci. Dle nich se jedna predevsim
o testy volné¢ dostupné na internetu, v popularizacni literatufe — knihach, piiruckach,
Casopisech, ale také zminuji testy, ,,jez nabizeji firmy poskytujici sluzby v oblasti
personalni prace“. Obavy z toho, ze takovymi testy nebude zméteno to, co byt mélo, jsou

pfi jejich uziti na miste.

Vzdy je nutné, aby uzity test spliioval kritérium nastroje citlivého, standardizovaného,
spolehlivého a validniho (Armstrong, 2007). Vyuzivano by mélo byt predevs§im téch, které
maji Ceské normy a jez jsou aktualni (Kyrianova, 2001). Wagnerova (2011) tento vycet

dopliuje jesté o pozadavek na to, aby byl néstroj legaln€ uzivan.

Weiss a kol. (2011) uvadi, ze v praxi mnohé firmy uzivaji testové metody, které rozhodné
nemohou byt povazovany za validni, jelikoz si je firmy vytvofily sami. Neni také vhodné,

aby administrace probihala na okopirovaném formulafi.

V souvislosti s testovymi metodami, stanovil Britsky Institute of Personnel and

Developement (1997 in Armstrong, 2007) 6 kritérii k jejich uZiti:

Nutnost vyskoleni toho, kdo test uziva.

Pted uzitim testu ovéfit jeho vhodnost.

Pied uzitim testu ovéfit zda faktory testem métené odpovidaji dané pracovni pozici.
Pred uzitim testu ovéfit statistické parametry testu.

Zajistit stejné podminky pro vSechny absolvujici.

2 e o

Rozhodnuti by nikdy nemélo vychazet pouze z vysledki testt.
Kocidnova (2007b) dopliuje o:

7. Zprava z psychologického vySetfeni = divérny material.
8. Vysledky psychologického posouzeni by mély byt uchaze¢i sdéleny, a to nejlépe
samotnym psychologem.

Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec (2003 in Kocianova, 2007b) navic uvadi, Ze testové
metody by mély pochdzet ze stejného kulturniho prostiedi a stejné oblasti spolecenské

praxe.
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Pti uzivani psychologickych testii v procesu vybéru zaméstnanct je zadouci dodrZovat

nasledujici pravidla:

¢ interpretace vysledkl je mozna jen kvalifikovanym psychologem

e pro umoznéni kvalitniho rozhodnuti je potieba provést dostate¢ny pocet test

e psychologické testy jsou vzdy pokladany za metodu podpirnou, ktera nemize byt
jedinou metodou vybéru

e bchem testovani je zadouci provadét taktéz pozorovani a rozhovor, k doplnéni
,»mozaiky*

e pfed kazdym testovanim musi byt zformulovano zadani toho, co ma byt testovano, co

je potieba se o uchazeci dozvédét, az na zakladeé toho volit vhodnou metodu

(Hronik, 2007).

Prestoze vySe uvedeny autor oznacuje psychologické testy jako metody podporné, dovolim
si na tomto misté¢ nesouhlasit a upravit tento nazor spiSe do formy takové, ze se jednd o
metodu rovnocennou metodam ostatnim, kterd by vSak neméla byt uzivana jako jedina

diagnostickd metoda.

Co se tyce dalsich metod vybéru zaméstnancti, tak naptiklad grafologii nelze povazovat za
validni metodu vybéru zaméstnanci. Etika byva v souvislosti s touto metodou diskutovana

také tehdy, jsou-li rozbory pisma provadény bez védomi jeho autora (Armstrong, 2007).

4.2.5 Assessment Centre

Kocidnova (2007b, 119) doslova uvadi, Ze: ,, realizace AC ma urcité zasady a vyzaduje

dodrzovani urcitych etickych principii . Jako konkrétni uvadi tyto nasledujici:

¢ informovanost jejich tGcastnikli, a to jak o ucelu této metody, jejim pribéhu, tak o
vystupech, jez poskytuje

e tzv. moderator a jednotlivi hodnotitelé by méli byt v dané oblasti proskoleni — nejlépe
sebezkusenosti, aby bylo hodnoceni co nejobjektivnéjsi — nejvhodnéjsi je sloZeni
komise z externich i internich posuzovatelti riznych oblasti a jejich pocet by nemél

pfesahovat pocet uchazect
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e naopak slozeni skupiny z uchazect internich a externich soucasné neni ptili§ vhodné

e chovat se kuchaze¢im vhodnym zpiisobem, a jestlize to nevyzaduje obsazovana
pozice, tak je nevystavovat nadbytecnému stresu a zatézi

e pro uziti psychodiagnostiky v jeho prabehu plati stejné zasady jako mimo néj

e se ziskanymi udaji je nakladano zdkonnym zpisobem a od uchazecl je tieba souhlasu
K ucasti

e po skonceni je vhodné poskytnuti zpétné vazby kompetentni osobou — méla by
vychézet z pozadavki kandidata a byt sdélovana opatrné v piipadé citlivych informaci

e pro volbu metod plati stejné zasady jako v piedchozi kapitole ¢. 4.2.4 a harmonogram
by mél byt uspotadan tak, aby se aktivity rtizn¢ stfidaly dle typu a jejich narocnosti,
rovnéz se zarazenim prestavek

e rizika vhodnoceni se rovnéz piekryvaji s riziky v piedchozi kapitole ¢. 4.2.3,
hodnotitelé by neméli vysledky poskytovat nikomu jinému a ani se kriticky vyjadrovat
o dalsich hodnotitelich

e vystupni zprava by méla vychdzet z hodnoceni vSech hodnotiteli a neméla by

vysloveng fikat, co je a neni §patné nebo dobré

Dulezité je, aby stejné tak, jak je tomu v pribéhu celého vybérového tizeni, mély i metody,
jez jsou soucasti AC, souvislost s pracovni naplni a tilohy nebyly pfili§ obecné. Co se jeho
délky tyce, mélo by se jednat o metodu 1-2 denni a ne jak tomu n€kdy v praxi také byva,

dvouhodinovou.

4.2.6 Reference

Hronik (2007) uvadi, ze: ,je treba prosazovat praxi, aby reference byly ziskavany za
vedomi a adresného souhlasu uchazece . Této praxi zatim brani predevsim obavy z toho,
ze uchaze¢ odsouhlasi kontaktovani jen téch osob, které zarucuji pozitivni hodnoceni a

budou tak reference jednostranné.

Armstrong (2007) prosazuje taktéz praxi toho, aby nebyly reference obstardvany bez
védomi uchazece. Po jejich ziskani je vhodné optat se kandidata, zda ma vii¢i nim né&jaké

namitky.
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Styblo a kol. (2006) uvadi za obzvlasté nevhodné obstaravani si referenci od stavajiciho

zaméstnavatele a pozadovat jiné informace nez ty, co se vztahuji k pracovnimu chovani.

Montag (2003, 77) v souvislosti se ziskavanim referenci uvadi, ze: ,, seriozni a pravdivé
informace by nemely byt podavany telefonicky neznamému cloveku — vyplati se udélat si
cas a prislusnym personalistou nebo manazerem, ktery miize reference poskytnout, se sejit

osobne .

4.2.7 Zpétna vazba a komunikace

Pii komunikaci s potencidlnimi uchazeci se doporucuje vstiicny pfistup, tak aby nebyli

vhodni uchazeci odrazeni (Koubek, 2007).

Obecné je v praktické roviné nutna zdvorilost, ucta, ohled, vénovat ¢as a uznani distojnosti
a prirozenych prav druhého ¢lovéka, piestoze pro nas tieba uzite¢ny neni (Bures, 1992).

Dale pak také jednat konkrétné a vécné s respektem a slusnosti (Weis a kol., 2011).

Komunikace suchazeCem by méla byt dostatetna i po strance obsahové, a to vtom
smyslu, ze: ,,Kandidat by mél predem obdrzet informaci o tom, jakou formu bude mit
planované vybérové rizeni. Pokud pujde napr. o AC, mél by védet, jak dlouho bude trvat,
ale take byt alespon ramcové seznamen s programem.“. Stejné tak by mél byt predem
seznamen i s tim, nebude-li u pohovoru sam, ale hovofit ve spole¢nosti dalSich uchazecu.
Déle neni vhodné drzet uchazeCe v nejistoté, jestlize se ma situace tak, ze uchaze¢ dale
jisté postupovat bude a naopak, zda je tomu jisté tak, ze nebude. Vhodné je piimo u
pohovoru zhodnotit fakta, ktera hraji pro uspéch a netspéch dilezitou roli, tak abych
uchaze¢ védél, na ¢em je a neptikladal pfipadné svym Sancim velkou vahu. Zminuje dale
praxi, se kterou je mozné se setkat zejména u zprosttedkovatelskych agentur. Jedna se o to,
ze se snazi u vSech uchazecl navodit pocit toho, Ze maji praci doslova nadosah a
odiivodiiuji to tim, Ze chtéji u kandidatt navodit dobry a zdvofily pocit. Po n¢jaké dobé je
mu zaslan odmitavy dopis, nékdy dokonce s dodatkem, Ze se umistil na druhém misté, ale
byl piijat pouze ten prvni. Piipad, kdy je uchazeci poskytovana zpétna vazba nevhodnym
zpiisoben, je cCasto disledkem nekompetentnosti jejiho poskytovatele a muize tak mit

traumaticky dopad na uchazece (Kyrianova, 2001, 157).
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Eticky problematicky byva v kontextu psychologickych posudkli obsah takovych
informaci, které nejsou potiebné, jejich srozumitelnost a uvadeéni ¢iselnych vysledku. Tak,
aby byla zachovana jeho obsahovéa informace, je tfeba jej pro ¢tenare psat v laické podobg,
Vv ptipad¢ odborné formy je nutné doplnit jeho obsah o komentar. Obzvlasté dualezité je
zachazet s posudky zdkonnym zplisobem, a proto je vhodné jej mit na uzam¢eném miste,
nejlépe jenom pod dohledem psychologa, a skladovat alespon 1 rok, pro piipad stiznosti
(Kyrianova, 2001). Vysledky testd v pisemné podob¢, tak aby byla ustni interpretace
psychologem k dispozici, ale ne jako jediny vystup (Benak, 2003).

.Mohelskd (2009) uvadi, ze dopis odmitajici uchazeée by meél obsahovat jeho jméno
s titulem a adresou; pod€kovani za uchédzeni se o pracovni pozici; ocenéni jeho kvalifikace
a zkuSenosti; divod jeho netspéchu; v ptipade, Ze je reakce opozdeénad, tak omluvu; dopis
by mél byt zakonfen pifanim budoucich tuspéchti a origindlnim podpisem perem.
., Odmitnuti uchazeci by meéli byt véas a slusnym zpusobem informovani — nejlépe

pisemné. “ (Koubek, 2007, 149).

Aktudlné je v praxi mozné se setkat se pfimo v inzeratu s dodatkem tykajici se zpétné
vazby, ve smyslu — ,, Neozveme-li se Vam do urcité doby, nepostoupili jste ve vybérovém
Fizeni dale.”. Kyrianova (2001) tento pfistup nepovazuje za Gplné€ Spatny, nicméné uvadi,
Ze stale je mozné setkat se s firmami, které se timto zptisobem zachovaji, aniz by dodatek

k inzeratu uvedli.

Mnohdy se v piipadé¢ personalnich agentur je mozné setkat s jejich automatickou odpovédi,
napf. na zaslani Zivotopisu. V tomto pfipadé lze také diskutovat o eti€nosti dané situace

(Evangelu & Juficka, 2013)

Spatna komunikace a zp&tna vazba je mnohdy problémem i mezi zprostiedkovatelskou
instituci a zadavatelskou organizaci. Neziidka se vyskytujici Spatnou soucinnost mezi
zprostiedkovatelskou instituci a zadavatelem zminuje 1 Koubek (2007) a potvrzuje
dasledek tohoto jednani v podobé doporuceni nebo piijeti nevhodného uchazece na
zaklad¢é nedostateénych informaci. Tento problém by se dal do jisté miry feSit zpétnou
vazbou organizace vuéi zprostiedkovateli. Ne vzdy se ji ale dostane, a stejné tak, ne vzdy o
ni samotni zprostfedkovatelé usiluji. Kromé definovani pozadavka na pracovni pozici by

méla ,, predstavit i zpiisob, jakym chce byt firma prezentovana uchazeciim“, stejné tak by

67



méla zprostiedkovatelska firma pochopit firemni kulturu a na zakladé toho hledat

kandidaty (Miksova, 2003, 13).

Weiss a kol. (2011, 294) uvadi, Ze: ,,zpétnd vazba by méla byt nabidnuta vidy* a to

formou srozumitelnou a citlivou.

4.3 Uzavirani kontraktu mezi personalni agenturou a klientem

Armstrong (2007, 356) uvadi nalezitosti nezbytné ve vztahu zprostfedkovatelské firmy a

zadavatele:

e piesn¢ dohodnout postup a podminky

e zprostfedkovatele informovat o organizaci, o tom pro¢ je misto nutné obsadit, o
terminech a specifickych pozadavcich

e zprostfedkovatelim poskytnout detailni informace o pozadavcich na pracovni pozici a
poskytnout veskerou pomoc

e peclivé promyslet ndvrh postupu - inzerat, predvybér, vybéru

e urcit si finan¢ni podminky — z ¢eho se bude honorat odvozovat

e vSe projednavat s ¢lovékem, ktery bude mit zakazku pfimo na starost

Vzdy by mély byt dojednany podminky tykajici se kontaktu s uchazeci 1 stavajicimi
zameéstnanci, napf. toho, zda a za jakych podminek muize ptipadné stavajici zaméstnance
oslovit s jinou nabidkou. Dilezité je také oSetfeni pfipadného stfetu zajmu pii praci
zprostfedkovatelské agentury s jinou firmou, obzvlast¢ konkurenci. Rozsah nabizenych
sluzeb musi byt v kazdém piipad¢ jednoznacné vyjasnén, v opacném piipadé pak muze

dojit k nesplnéni ocekavani a naslednym komplikacim (MikSova, 2003).

Evangelu a Juficka (2013, 53) uvadi, ze: ,,jedna-li se o seriozni persondlni agenturu, je

smlouva vytvorena ve stylu win-win, tj. neni vvhodna jen pro jednu stranu .
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V piipad¢ uzavirani smlouvy mezi klientem a personalistou, psychologem ¢i dal§imi

A4

osobami je taktéz zadouci korektni pfistup (Weiss a kol., 2011).

Miksova (2003) obecné uvadi, ze pti vybéru externiho dodavatele a sjednavani podminek

by méla byt prave etickd pravidla tim, co hraje nemalou roli.

Kyrianova (2001) definovala deset pravidel ziskavani a vybéru zaméstnancu, ktera by méla

byt dodrzovana:

10.

Dat Sanci vSem uchazectm, ktefi se zdaji, Ze Sanci na uspéch maji.

Pribézné informovat uchazece o aktualnim stavu vybérového fizeni a jeho budoucim
prabéhu

Uzivat pouze ty metody, které jsou svoji narocnosti relevantni k obsazované pozici.
Pokud neni jednim z vybérovych kritérii odolnost vici stresu, uchaze¢i by mu neméli
byt zbyte¢né vystavovani a jejich ¢asem by nemélo byt plytvano. Wagnerova (r., 293)
K mife stresu uvadi, zZe: ,,za eticky prijatelné povazujeme, pokud v ramci vybérového
Fizeni jsou metody, které nepresahuji maximalni miru stresu .

Reference o uchazecich jsou obstaravany pouze s jejich souhlasem a neni jim piikladan
nepiiméfeny vyznam.

VSichni uchazec¢i by méli byt informovani o vysledku fizeni, at’ kladném ¢i zaporném
V terminu, ktery byl dohodnut, ptipadné maximalné do 14 dni.

Jejich sdélovani by mélo probihat alespon telefonicky, aby mél uchaze¢ moznost doptat
se na detaily.

Po uziti psychodiagnostickych metody ¢i AC je poskytnuta kandidatim zpétna vazba
nebo alespon nabidnuta.

Pfti vypracovani psychologického posudku jsou do né€j zahrnuty jen ty informace, které
jsou relevantni k posouzeni vhodnosti uchazece na danou pracovni pozici, pficemz jeho
forma by méla byt srozumitelna.

Psychologické posudky by mély byt pfistupné pouze opravnénym osobam a uloZeny na
bezpecném misté. Jejich manipulovani s nimi prostfednictvim emailu ¢i faxu neni
vhodné.

Samotny personalista by mél k etickému smysleni pii ziskavani a vybéru vést také své

okoli.
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5 VYZKUMY PROVEDENE NA TEMA ETIKY
ZISKAVANI A VYBERU ZAMESTNANCU

Analyza personalnich agentur v Ceské republice — 2012

Zajimava analyza byla provedena na 150 persondlnich agenturdch prostfednictvim
anonymniho dotaznikového Setfeni. Vyzkum mapoval naptiklad dobu potiebnou k zalozeni
jednoho uchazece do databaze kandidati. Tento proces je pochopitelné ovlivnén mnoha
faktory, jako je typ pouzivané¢ho programu, zkuSenosti personalisty ¢i vnitini procesy
agentury. Pfiblizn€ jedna tfetina dotazovanych zakldda nového uchazece ,,do jedné
hodiny “, stejné velké mnozstvi zvolilo moznost ,,do jednoho tydne* a posledni tfetina
respondentti uvedla bud’ moznost ,,do jednoho dne‘ nebo ,,déle nez tyden nebo je velmi
specifické*. Cim delsi je proces zakladani novych uchazedt, tim se samoziejmé snizuje
konkurenceschopnost jednotlivych persondlnich agentur a ptfedevSim pravdépodobnost
uplatnéni uchazece na trhu prace. Druhd zajimava oblast, kterd byla vyzkumem mapovana,
se tyka rychlosti kontaktovani uchazece o praci. Podstatné je, Zze pouze ptiblizna polovina
oslovenych persondlnich agentur je schopna kontaktovat uchazece do jedné hodiny.
Rozhodujici v téchto ptipadech je, zda je agentura orientovana na rychlost nebo na kvalitu

(,,Analyza personalnich agentur®, 26. dubna 2012).

Etika naboru a vybéru zaméstnanci — zkuSenosti uchazeci — 2013

Stanislava Gauchet Kobzova (2013, 135) vénovala svoji diplomovou praci tématu etiky
z pohledu zkuSenosti samotnych uchazeci o praci. Vysledky tohoto vyzkumu vychazeji
z odpovédi 170 klientd uradt prace s primérnym veékem 32 let. Problematika byla
mapovana prostfednictvim dotaznikového Setfeni, kdy bylo zajimavych vysledki zjiSténo
predevs§im v téchto souvislostech. ,, Dvé tretiny zaméstnavatelit nedodrzuji eticka pravidla
pri naboru, 1/5 zaméstnavatelu se nechova eticky béhem vybéru, 36 procent
zaméstnavatelu, kteri pouzivaji psychodiagnostické testy nedodrzuje eticka pravidla, 1/3
zameéstnavatelii uchazecum nepodava informace o vysledcich znalostnich testii a

podstoupenych psychodiagnostickych metod. Potencialni zaméstnavatel nedodrziuje sva
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ujednani u 12 procent respondentii tim, Ze porusuje slib o uzavieni pracovni smlouvy. "
Obecné lze na zaklad¢é vyzkumu fici, Ze oblast etiky v procesech ziskavani a vybéru ma své

nemalé deficity.

Etika naboru a vybéru zaméstnanci — postupy a zkuSenosti zaméstnavatelua - 2015

Ondiej Zima (2015, 127) vénoval svoji diplomovou praci tématu etiky ziskavani a vybéru
zamestnancl v souvislosti se zaméstnavateli stiednich a velkych firem Olomouckého kraje.
Mapoval jak jejich praktiky, tak zkuSenosti té€chto personalistli s uchaze¢i o zaméstnani.
Dotaznik o 48 polozkach a jeho vyplnéni u 28 firem pfineslo zajimavé informace, které
Zima shrnuje nasledovné: ,, Vysledky, které jsme ziskali, svedci o pritomnosti neetickych
praktik zaméstnavatele viici uchazeciim v pritbéhu naboru a vybéru zaméstnancii. Dochdzi
zde k poruseni nepsany etickych pravidel v mnoha pripadech, jmenovité jde napriklad o
nedodrzovani etického pravidla rovnych podminek, tedy diskriminujici ¢i jinak nerovné
Jjednani, nesdéleni kompletnich informaci, problematiku komunikace s uchazecem jak z
pohledu casové prodlevy, tak zpusobu této komunikace, neposkytovani dostatecnych
informaci o priitbéhu vyberového rizeni a pouzitych vybérovych metoddch, neposkytovani
informaci o vysledcich vybérovych metod, nadmerné vyuzivani stresovych otdazek, zadavani
psychodiagnostickych metod osobou k tomu nevhodnou a dalsich. Soucasné jsou zde
vysledky, které svédci o neetickém jednani ze strany uchazecii o zaméstnani. Jde o
problematiku komunikace s potencialnim zaméstnavatelem, plytvani casu zaméstnavatele,
sdéleni nepravdivych informaci, sdéleni informaci o vybérovém rizeni, ¢i dalsi. “ Stejné tak
jako Gauchet Kobzova, tak 1 Zima svym vyzkumem dolozil, Ze etickd stranka ziskavani a

vybéru zaméstnanctll je nemalo zanedbavana.

Analyza pusobnosti personalné psychologickych agentur v oblasti Fizeni lidskych

zdroju - 2000

O zmapovani fungovani personalné psychologickych agentur na zemi Prahy se roku 2000
pokusila Lenka Podlesna. Pies vcelku zna¢nou neochotu jednotlivych subjektii zucastnit se
vyzkumu a podavani jakychkoliv informaci, nakonec autorka na vzorku 49 agentur zjistila

nasledujici zajimavé informace. Jedn4 se o diskriminaci stfedni a star$i generace, kdy u
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mnohych inzerci byla pozice omezena ve€kovym limitem 30-35 let. Déle byla pochybeni
zjisténa v souvislosti s uzitim psychodiagnostickych metod, at’ uz se jednalo o nevhodnou
metodu nebo skutecnost, ze byly tyto metody pouzivany neodborniky v této oblasti.
V souvislosti s timto vyzkumem je tieba brat na védomi fakt, Ze vysledky jsou k dneSnimu

dni cca 15 let staré a situace se za uplynulé obdobi, doufejme, posunula kuptedu (Podlesna,
2000).

Vyzkum veiejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci - 2011

Neméné zajimavy vyzkum byl proveden v roce 2011, jenz zkoumal projevy diskriminace
V pracovni inzerci na portale www.prace.cz. Na vzorku 12 044 inzerati se ukazalo, ze
16,9% z nich skytalo prvky diskriminace. Nejéastéji to bylo z divodu véku — 11% nebo
pohlavi — 7%. V minimalni mife, kterd ale také stoji za zminku, se diskriminace
vyskytovala i z divodu zdravotniho stavu, statni piislusnosti a rodinného stavu — mén¢ nez
1%. Autofi vyzkumu zkoumali taky souvislost mezi typem povolani, resp. potiebné urovné
vzdélani a Cetnosti diskriminace. Vysledky jasné ukazuji, ze ,, diskriminace se ve vétsi mire
objevuje V inzerdtech pro pozice vyzadujici stredoskolské vzdelani, nez pro pozice

vyzadujici vysokoskolské vzdélani* (,,Vyzkum vefejného ochrance prav®, 2011, 26).

Je samoziejmé, Ze na téma ziskavani a vybéru zaméstnanct bylo provedeno doposud velké
mnozstvi vyzkumu, v souvislosti s etickou strankou téchto procesu jich uz ale bylo méng,

jesté méné pak v souvislosti s personalnimi agenturami.
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Vyzkumna c¢ast

6 VYZKUMNY PROBLEM, VYZKUMNE CiLE A
VYZKUMNE OTAZKY

V navaznosti na teoretické ukotveni tématu této prace je vyzkumnym problémem chapan
aktudlni stav a s tim spjatd problematika eti¢nosti naborovych a vybérovych procest v
postupech personalnich agentur na tzemi celé Ceské republiky. Vzhledem K jejich
velkému nartstu v poslednich letech a s tim spojenou poptavkou po jejich sluzbach, jak ze
strany uchazecli o zaméstnani, tak téch, kteti jej nabizeji, se jednd o sluzby, které jsou
aktudlné¢ na vzestupu a procesy na pid¢ personalnich agentur se v jisté mife stale
stabilizuji. Lze tak pfedpokladat, Ze nc€kterym znich nebude vénovana pozornost v
dostacujici mite. Jiz pfi samotné reSerSi zdkladniho souboru k vyzkumné casti pro tuto
praci jsem se setkala s ,,ptehrsli vSemoznych agentur®, pfi¢emz mnoh¢ z nich dle poznatka
uvedenych v teoretické Casti by se za personalni agenturu v zadném ptipad¢ ani povazovat
nemély a samotnd jejich prezentace prostfednictvim internetu jiz o eti¢nosti jim vlastni
mnohé prozrazuje. Z toho divodu a predevS§im z divodii obsazenych v teoretickém
ukotveni této prace se domnivam, Ze eticka stranka procesu naboru a vybéru v postupech
persondlnich agentur je hodna blizSimu vyzkumnému probadani tak, aby mohly byt

vyvraceny domnénky a potvrzena fakta.

Na zakladé této vyzkumné problematiky byly stanoveny konkrétni vyzkumné cile, které
maji byt prostfednictvim této prace dosazeny. Obecné se tedy jedna o zmapovani etiky
V pribéhu procesu naboru a vybéru zaméstnancli v postupech jednotlivych pobocek
personélnich agentur na celém tzemi Ceské republiky. Konkrétné mé zajima predevsim
uloha etického kodexu, kvalifikovanost jednotlivych ¢lenti podilejicich se na téchto
procesech, praxe pii uZiti psychodiagnostickych metod a vz4jemna komunikace a
informovanost mezi PA a obéma typy klientl, které PA mlZe mit. Cilem tedy je zhodnotit

aktudlni situaci této vyzkumné problematiky.

V souvislosti s vySe popsanou vyzkumnou problematikou a vyzkumnymi cili byly

stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
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vk wnN

Ridi se PA v procesech naboru a vybéru zaméstnanci etickym kodexem nebo psanym
souborem pravidel?

Jakym zplisobem ziskava PA informace o obsazované pozici od zadavatele?

Jaka je kvalifikace ¢lenti vybérové komise v PA?

Jaka je informovanost uchazecii o procesech béhem vybérového tizeni?

Jaka je praxe v postupech PA pfi vybéru psychologickych testt?
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7  METODOLOGICKY RAMEC VYZKUMU

Metoda, ktera byla zvolena pro vyzkum, je dotaznikové Setfeni, tzn. jednalo se o
kvantitativni typ vyzkumu, coz je ,,ve spolecenskych védach metoda standardizovaného
vedeckého vyzkumu, kterd popisuje zkoumanou skutecnost pomoci promennych (znakit),

které Ize vyjadrit cisly™ (,,Kvantitativni vyzkum*, 19. dubna 2015).

/.1 Etika vyzkumu

Stejné tak, jako je touto praci zkoumana eti¢nost, tak i vyzkum k tomu uréeny se jistymi
etickymi pravidly musel fidit. Zakladnim etickym pravidlem dotaznikového Setfeni bylo
zachovani anonymity jednotlivych ucastniki a v Zadném piipadé po nich nebylo
vyzadovano jméno jejich nebo persondlni agentury, kde plsobi. Druhym podstatnym
faktem Setfeni byla dobrovolnost samotné participace, kterd byla ponechéna jen na
svobodném rozhodnuti osloveného probanda. Jednotlivi ucastnici byly kontaktovani
prostfednictvim emailovych adres, které¢ mély vefejné dostupné na webovych strankach
jednotlivych persondlnich agentur. Kazdy z ucastnikii byl kontaktovan samostatné,
konkrétné jeho ptfijmenim, tak aby se osloveni navzijem v adresitech emailu nevidéli a
byli si tak jisti, Ze je email adresovan pravé jim. Pouze v piipadech, kde nebyla uvedena
konkrétni osoba za danou agenturu, bylo osloveni pojato neurcité. V priitvodnim dopise
jsem se ptedstavila, v€etné vyzkumu samotného a jeho zdméru, zdiraznila dobrovolnost,
anonymitu, pfiblizny €as potfebny k vyplnéni vyzkumu odvijejici se od zkuSebnich
vyplnéni, uvedla dostupnost vysledki a kontakt na vedouciho této diplomové prace pro
pfipadné dalsi dotazy. K emailu byl pfiloZzen odkaz na dotaznik samotny. Jiz bylo na
kazdém probandovi, zda se vyzkumu v nasledujicich hodindch nebo dnech zucastni ¢i
nikoliv. V ptipadé, ze by ucastnici chtéli znat vysledky dotaznikového Setfeni, byli jiz v
privodnim emailu odk4zani na stranky Katedry psychologie s konkrétnim casovym
udajem, kdy zde budou zvetejnény. Z toho diivodu ani pro tyto ucely nebyly emailové
nebo jiné adresy vyzadovany. Zadny z ucastnikil za svou participaci nedostal finanéni ani

jinou odménu a ani mu nebyla pfedem pfislibena.
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7.2 Popis zakladniho souboru

Zékladni soubor pro ucely této prace tvoii vSechny pobocky vSech personalni agentury na
tizemi Ceské republiky dle jejich definice uvedené v kapitole &. 3.1. Konkrétng tedy téch
agentur, které vyhledavaji praci, jak pro uchazece o zaméstnani, tak samotné zaméstnance
pro zaméstnavatele a tento tzv. recruitment tvoii jejich kli¢ovou ¢innost. Od agentur prace,
na které tato prace zaméiena nebyla, se 1iS§i v tom, Zze mezi vybranymi zaméstnanci a
personalni agenturou nevznikd zadny pracovnépravni vztah, ale zaméstnavatelem je sama
firma (ToSovsky, 2011). Jak uz jsem zminila, nezajimal nas pouze zastupce dané agentury,
nybrz zéastupce kazdé jeji pobocky v nasi republice. Domnivam se totiz, ze naborové a
vybérové praktiky se mohou kraj od kraje 1iSit a tudiZ nemusi byt v rdmci jedné agentury

napfi¢ republikou zcela konzistentni.

Jak velky je tento zdkladni soubor je velmi obtizné odhadovat, jelikoz udaje na internetu
odkazuji na velmi odliSnd ¢isla. Prvotné jsem za spolehlivy Gdaj povazovala vycet na
webovych strankich Ministerstva prace a socilnich véci ', Ktery k datu 26. Fijna 2015
uvadi, ze povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani ma 1106 agentur. Po detailnéj$im projiti
jednotlivych agentur jsem vsak dosla ke zjisténi, ze nékteré z nich jiz aktudlné nefunguyji,
zprostiedkovavani zaméstnani je jejich okrajovou ¢innosti, jsou v tomto vyctu vedeny
vicekrat pouze s malymi zménami, jednd se o Zivnostniky, neni mozné k jejich osloveni
sehnat jakykoliv kontakt, atd. Obecné fe€eno nespliuji charakteristiku personélni agentury
pro ucely této prace. Zadného daldiho vyétu, ktery by byl oficialnim a pravdivym
podkladem zakladniho souboru, se neni mozné bohuzel dohledat. Z toho divodu jsem
zvolila variantu vlastni rozsahlé internetové reSerSe, ve které jsem dosla ke konec¢nému
¢islu 520 pobocek persondlnich agentur splitujicich definici tohoto subjektu pro zamér této
prace. RozloZeni jednotlivych pobocek tohoto zakladniho souboru dle krajii doklada graf ¢.
1. Cerpala jsem ztdaji na portdlech www.firmy.cz, www.profesia.cz, www.eurec-
prace.cz, www.firmy.cz, www.personalniagentury.cz, www.dobraprace.cz,

www.personalniagentury4you.cz, www.hledampraci.cz.

! Dostupné zde: https://portal. mpsv.cz/sz/obcane/zpr_prace
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Graf ¢. 1 — Rozlozeni pobocek PA dle jednotlivych krajii v zdkladnim souboru.

7.3 Popis vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor tvoii piesné¢ 27,7% nami ziskaného souboru zakladniho, coz je 144
probandt. Konkrétnéjsi idaje o ucastnicich, které jsou znami, se tykaji kraje, ze kterého
pobocka pochazi. Pfi oslovovani jednotlivych pobocek bylo postupovano se zdmérem
naplnit jednotlivé kvoty pfesné v poméru tak, jak je tomu v redlném stavu, tzn. u souboru

zékladniho. Konkrétni udaje popisuje graf ¢. 2.
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Graf ¢. 2 - Rozlozeni pobocek PA dle jednotlivych kraji v souboru zakladnim a

vyzkumném.

Dalsi udaje, které byly o vyzkumném souboru ziskany, se tykaji typu pracovnich pozic, na

které se specializuji, coz popisuje graf ¢. 3.
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Graf ¢. 3 — Zastoupeni pobocek PA dle jejich specializace na typ/y pracovni pozice.

Pti volbé odpovédi na tuto otdzku mohli dotazovani zvolit neomezené mnozstvi odpovédi.
Nejvetsi Cast, % své sluzby sméfuje na pozice nazvané jako ,,Specialistée a ,,Stredni
management ‘. Ptiblizn¢ 60% dotazovanych se zabyva také recruitmentem zamétenym na
,, Projektovy management*, ,, TOP management* a ,,Administrativa“. Ptiblizné¢ 50% se

vénuje oblasti ,,Délnické pozice-kvalifikované” a , Pozice pro absolventy”. Pti
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zaokrouhleni na hodnotu 40% se toto mnozstvi oslovenych vénuje také ,, TEMP/docasni
pracovnici + brigadnici” nebo ,, Délnické profese-nekvalifikované®. Oblast, kterou se

zabyva nejmensi pocet respondentti — 25%, je tzv. ,, Interim management “.

Zmapovan byl rovnéz udaj o mnozstvi vybérovych fizeni béhem jednoho meésice, kterym
se konkrétni pobocka vénuje béhem obdobi jednoho mésice. Tato ¢isla uvadi tabulka ¢. 1.
hodnoty (2000), ktera dle mého tsudku byla uvedena chybné a vztahovala se ke vSem

pobockam dané agentury, se jedna o 79 vybérovych fizeni. Nejcastéjsi odpovedi byla

cvwr

nejvyssim 2000.

2000 100 (12x) 500 (4x) 300 (3%) 200 (5) 150 (7x)
250 (3%) 130 120 (3x) 450 400 18 (2x)
45 12 60 (3%) 75 23 80 (2x)
70 90 27 35 (2x) 76 84

15 (8x) 10 (16x) 40 (8x) 50 (16x) 55 20 (8x)
25 30 (9x) 3 (2x) 5 (7x) 4 9

6 (3x) 2 (2x) 8 0

Tabulka ¢. 1 — Prehled poctu vybérovych fizeni béhem jednoho mésice na jednotlivych

pobockach PA.

Posledni udaje popisujici probandy tohoto vyzkumu se tykaji mnozstvi uchazect, se
kterymi jsou béhem obdobi jednoho mésice v osobnim kontaktu, viz. tabulka ¢. 2.
V priméru se jednd o 152 uchazeci, pfiCemzZ nejcastéjsSi odpovedi bylo s 50ti uchazedi,
nejniz$im udajem byli 4 uchazeci a nejvyssim 4000, pricemz lze opét predpokladat, ze

tento udaj byl myslen za vSechny pobocky dané PA.

1000 (3x) 4000 240 350 (2x) 210 400

100 (14) 500 (2x) 800 130 900 300 (3x)
250 (2X) 450 180 200 (6X) 150 (9x) 170

160 (2x) 120 (4) 30 (15%) 70 16 20 (6%)
80 (9x) 35 60 (10x) 45 10 (7) 50 (16x)
15 (3x) 25 (2X) 27 40 (8x) 90 5 (3x)

8 4

Tabulka ¢. 2 — Piehled mnozstvi uchazect, se kterymi jsou pobocky PA béhem obdobi

jednoho mésice v osobnim kontaktu.
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Jak je to s poctem uchazect, se kterymi jsou v kontaktu neosobnim, popisuje tabulka ¢. 3.
V priméru jsou jednotlivé pobocky v neosobnim kontaktu s 684 uchazeci, po odecteni
nejnizsi (0) a nejvyssi hodnoty (20 000), ktera dle mého tisudku byla uvedena opét chybné

a vztahovala se ke vSem pobockdm dané agentury, se jedna o 548 uchazecl, pfiCemz

v

20 000 2000 (3x) 5000 3000 (5x) 1000 1500 (2x)
400 (6x) 120 (3x) 250 (5x) 260 350 (2x) 450

180 700 150 (7x) 200 (17x) 300 (15x) 600 (2X)
100 (18x) 500 (16X) 80 50 (5x) 30 (8x) 65

90 40 (5) 20 (2x) 10 (3x) 60 (4x) 35 (2x)
70 (2x) 45 0

Tabulka ¢. 3 — Piehled mnozstvi uchazecil, se kterymi jsou pobocky PA béhem obdobi

jednoho mésice v neosobnim kontaktu.

7.4 Metoda ziskavani dat

K ziskavani vyzkumnych dat byl zvolen vlastni dotaznik o 36 polozkach. Tento dotaznik
byl vytvofen v uzké spolupraci s vedoucim této prace panem PhDr. Martinem Seitlem,
Ph.D. a data jim ziskana byla zpracovana prostfednictvim tzv. deskriptivni neboli popisné
statistiky. Dotaznik zahrnoval pfevdzné otazky potfebné ke zmapovani vyzkumného
problému, v tvodu byl ale rovnéz dotaz na volbu kraje plisobeni dané¢ pobocky a typ
pozic/e na které se dand pobocka specializuje. Cely dotaznik byl zaméfen na zkuSenosti
zastupce personalni agentury, kterd se udala v dobé poslednich tftech mésicti. Dotaznik by
nekolikrat prepracovavan, jak obsahové, tak vzhledové, tak aby bylo dosazeno co
nejvalidnéjsich vysledkti. V prubéhu jeho vytvafeni byl pilotné zkouSen na kolezich
persondlniho oddéleni kde pracuji a rovnéZ na kamaradech v personalnich agenturach. Na
zakladé jejich ptipominek byl poupravovan, jak formulace otazek pro lepsi porozuméni,
tak jejich typ, ktery byl ne vzdy hromadné pouZitelny pro vSechny agentury, prevazné tedy
dochazelo k jeho zobecniovani. Kone¢na verze dotazniku byla nahréna na portal survio.cz,
spole¢né s pravodnimi informacemi, kde je uveden zamér vyzkumu, potiebné kontakty a
pfedem je uchazeCim projeven dik, stejné tak jako po vyplnéni dotazniku celého.

Informace k dotazniku byly taktéz uvedeny v priivodnim dopise, ktery proband obdrzel.
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7.5 Popis procesu sbéru dat

Sbér vyzkumnych dat probihal od konce mésice Cervence do konce meésice fijna 2015.
Ptedem jsem si stanovila za cil ziskat nazpét 30% ze zakladniho souboru 520 pobocek PA.
Vzhledem k velmi nepravidelnému rozlozeni pobocek PA v jednotlivych krajich, bylo
nutné pti sbéru dat dbat taktéz na tento fakt, aby rozlozeni ziskanych dat pro jednotlivé

kraje odpovidalo skute¢nosti.

Oslovovani probihalo prostfednictvim emailovych adres v n€kolika fazich. Byla zvolena
metoda ndhodného vybéru ze zakladniho souboru se snahou postupného napliiovani 30%
kvot v jednotlivych krajich. Navratnost byla velmi mal4, cca 10%. V urcitém okamziku
jsem dospéla do stadia, Zze byl osloven cely zdkladni soubor, ale kvoty nebyly stale
naplnény. Znovu jsem tedy podle plnosti jednotlivych kvoét v krajich ndhodné oslovovala
potenciondlni probandy s upravenym privodnim dopisem. Nakonec bylo dosazeno
ptiblizného naplnéni 30ti % kvoty v kazdém z krajti, a to konkrétné 27,7%, po odeslani
749 emaili. V pribehu oslovovani jednotlivych pobocek se mi dostavalo i1 zpétnych vazeb,
ze osloveni nespliuji definici persondlni agentury pro tento vyzkum nebo Ze jiz agentura
nefunguje a jiné. Z toho divodu jsem zékladni soubor ve vysledku o 41 jednotek ponizila.
Jen pro zajimavost uvadim, Ze zp&tnou vazbu na mnou zaslany email v podobé jakékoliv
odpovédi ucinilo ptiblizné 5% oslovenych, coz vyhodnocuji jako velmi malé ¢islo. Dle
funkce na portalu survio.cz bylo mozné dohledat, Ze dotaznik si otevielo 234 oslovenych,
z toho pouze 144 jej vyplnilo a odeslalo, coz je 43%. Tento fakt pfikladdm na vrub
predevsim jeho délce, kdy doty¢ny po ,,rozkliknuti* uvidél konkrétni pocet otazek. 47%
probandi vypliovalo dotaznik 5-10 min., dalSich 45% vypliovalo 10-30 min., 4 % trvalo

odeslani vice nez 60 min., 3% to zabralo 30-60 min. a 1% to zvladlo za 2-5 minut.
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Graf ¢. 4 — Schéma znazornujici proces vzniku vyzkumného souboru.

7.6 Metoda zpracovani dat

Ziskana data byla zpracovdana metodou deskriptivni statistiky, pficemz jsem vychazela
z udaji zpracovanych riznymi funkcemi v programu Microsoft Excel, ktery je obsazen
v kancelatrském balicku Microsoft Office 2010. ,, Cilem deskriptivni statistiky je néjakym
zpiisobem popsat a vyjadrit vysledky zkoumani. Neni vhodné a ani casto mozné jednotlive
zprostiedkovat vSechny namérené hodnoty. Jde o to, aby se vysledky shrnuli do jasné a
srozumitelné formy, ktera by vyjadrila podstatu veci. Statisticky popis se provadi ve trech
riznych formdach — V tabulkach, v grafickém zndzornéni, pomoci popisnych statistickych

charakteristik, napr. prumer nebo rozptyl.*“ (Reiterova, 2009, 27).

Pti zpracovani dat jsem méla moznost filtrovat data v zavislosti na jednotlivych krajich.
Vzhledem k faktu, Ze kraj Praha tvofi pfiblizné 1/3 vSech poboéek PA, vysledky této
oblasti mély proto velkou vahu a Casto byly tyto vysledky od zbytku republiky odlisné a
specifické. Z toho divodu je v nasledujici kapitole, vénované vysledkiim, tento kraj u
dotaznikovych otdzek nejednou popsdn samostatné, jelikoz se vyrazné liSil od

republikového priimeéru.
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8 VYSLEDKY

Dotaznik byl strukturovan na nékolik oblasti, samoziejm¢e se zaméienim na oblast naboru a

vybéru zaméstnanct.

L. ¢ast dotazniku se vénovala zmapovani samotné PA. Otazky 1-2 pfimo mapovaly udaje
o agentuie, cilem otazek 3-5 bylo udélat si pfedstavu o velikosti agentury na zakladé ¢isel
dokléadajici rozsah jejich sluzeb v ramci jednoho mésice, tak jak je uvedeno v kapitole €.

7.3, kde je vyzkumny vzorek popisovan.

II. ¢ast dotazniku je zaméiena na tUlohu etického kodexu v procesech personalnich

agentur.

III. ¢ast dotazniku se vénuje oblasti naboru uchazecl, konkrétné inzerovani volnych

pozic.

IV. ¢ast dotazniku je nejrozsahlejsi z divodu jeji kliCovosti pro tuto praci a je tvorena
otazkami mapujici fazi vybéru zaméstnancl. Konkrétné¢ se zabyva pohovorem,

posuzovanim osobnich dokumenti uchazece, psychodiagnostikou a referencemi.

V. ¢ast dotazniku je zavérecnou oblasti, kterd mapuje informovanost uchazece od PA,

déle pak komunikaci, jak s uchaze¢em samotnym, tak PA se zadavateli zakazky.

8.1 Popisna statistika

V nasledujici kapitole budou popsany prostiednictvim popisné statistiky — tabulkami, grafy

a statistickymi charakteristikami ziskané odpovédi na jednotlivé otazky.
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II. CAST DOTAZNIKU

Otazka &. 6: ,, Ridi se PA, ve které pracujete, etickym kodexem nebo psanym souborem

etickych pravidel, ktery upravuje proces naboru a vybéru zaméstnanci?

= Ano
m Ne

= Nevim

Graf ¢. 5 — Uzivani etického kodexu nebo psaného souboru etickych pravidel u

jednotlivych pobocek PA.

Z grafu je patrné, ze prevazna vétSina, coz je 88% se fidi etickym kodexem nebo jinym
psanym souborem etickych pravidel. 8% respondenti uvedlo, ze se ni¢im z uvedeného

netidi a zbyla 4% vybrala moznost ,, nevim “.

V ptipadé volby moznosti ,,ano“ byla respondentim polozena doplnujici otazka ¢&. 7.

V opacném piipade¢ byli rovnou odkazani na otdzku ¢. 8.
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Otazka &. 7: ,, Existuje néjaké sankce nebo jiny zpusob postihu za nedodrzovani etického

kodexu nebo psaného souboru pravidel? *

= Ano
m Ne

= Nevim

Graf ¢. 6 — Hrozba sankci nebo postihu za nedodrzovani etického kodexu nebo psaného

souboru pravidel.

Z téch respondentt, kteti uvedli, ze dodrzuji eticky kodex nebo psany soubor pravidel
uvedlo 66%, Ze existuje sankce za jeho nedodrzovani, u 19% zadna sankce neexistuje a

zbylych 15% nevi.
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11I. CAST DOTAZNIKU

Otazka ¢. 8: ,, I kdyz madte kdispozici mdlo prostoru, co nikdy nechybi ve VasSem v

inzerdtu? “ (oznacte libovolny pocet moznosti)

100

90

80

70

60

% 50
40

30

20

10

B nazev pracovniho mista

® informace o zaméstnavajici organizaci

® informace o pracovnim misté ("napln prace")

m informace o pozadavcich ("kvalifikace")

® informace o tom, co nabizi zaméstnavatel ("nabizime")
H misto vykonu prace

= informace o tom, jakym zptisobem na inzerat reagovat a dale postupovat

Graf ¢. 7 — Prehled polozek, které nikdy nechybi v inzerci PA.
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Moznost, ktera byla zvolena v 97,2% se tyka nazvu pracovni pozice, v 93,8% byla volena
moznost ,, kvalifikace®, Vv 93,1% moznost ,,ndpln prace®. 88,9% uvadi, ze moznost
,,nabizime“ taktéZ nikdy nechybi v jejich inzerci, 79,9% nikdy nezapomene na uvedeni
mista vykonu prace. Pfiblizné 3/4 , tedy 75% vzdy uvede informaci o tom, jak dale
postupovat v reakci na danou praci. Nejméné Castokrat zvolena moznost, a to v 49,3% se
tyké informaci o zaméstnavajici organizaci, kterou dle téchto ¢isel uvadi ptiblizna polovina

inzerujicich.

Otazka ¢ 9: ,, Nastane nekdy situace, Ze je inzerdt stazen jesté pred vyprSenim jeho
platnosti (napr. z ditvodu, Ze uz reagovalo priliS mnoho uchazecii, pozice se nakonec

otevirat nebude, pozice je jiz obsazend,...)?

® Ano
m Ne

= Nevim

Graf ¢. 8 — Stazeni inzerce pied vyprSenim jeji platnosti.

V 69% byla zvolena moznost ,,ano “, inzerat nékdy byva stazen jesté ptred vyprsenim jeho

platnosti. 27% odpovédelo, Ze tato situace se nestava a 4% voli moznost ,, nevim “.

U respondentti, ktefi zvolili moznost ,,ano“, nasleduje otazka ¢. 10, zbyli dotazani

pokracuji k otdzce ¢. 11.
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Otazka &. 10: ,, Priblizné kolikrat za posledni 3 mésice byl inzerat stazen pred vyprsenim

jeho platnosti?

100 0 (9x) 20 (8x) 60 11 50 (3x)
15 (3x) 10 (9x) 4 (2x) 8 6 (5x) 1 (12x)
3 (13x) 5 (13x) 2 (18x)

Tabulka ¢. 4 — Ptehled cetnosti stazeni vyvéSeni inzerce pted uplynutim jeji platnosti za

dobu poslednich 3 mésici.

Vzhledem Kk volbé moznosti ,,ano “ v piedchozi otazce je nasledné hodnota ,, 0 zvolena
nejspiSe v disledku zdlGraznéni tohoto aktu za dobu poslednich 3 mésicl, kdy

pravdépodobné nenastal. Nejvyssi hodnotou je ¢islo 100.

Otazka &. 11: , Oslovujete jednim inzerdatem uchazece na pozici u jednoho nebo i u vice
zadavatelii? *

B Vzdy na
pozici u
jednoho
zadavatele

® N¢kdy na
pozice u vice
zadavateld
soucasné

Graf ¢. 9 — Oslovovani cilové skupiny pomoci jednoho inzeratu.

Pti vybéru ze dvou moznosti 56% probandii odpovédelo, ze jednim inzeratem oslovuji
nékdy na pozice u vice zadavateli soucasné, zbylych 44% odpovédélo, ze inzerce je vzdy
zacilena na pozici u konkrétniho zadavatele. Pti vyfiltrovani odpovédi na tuto otdzku pro

kraj Praha je zajimavé, Ze vysledna % byla ptesné opacna.
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IV. CAST DOTAZNIKU

Otazka ¢&. 12: ,Pouzivate, jakozto PA, pri vybéru uchazecii metodu rozhovoru, at’ uz

osobniho nebo telefonického? “

Naprosta vétSina 144 — 100% probandl zvolilo moznost ,,ano“. V ptipadé, Ze by se

nekterych z nich tykala moznost ,, ne “, byli by odkazani na otazku ¢. 20.

Otazka €. 13: ,, Jakou formu pohovoru (osobni/telefonicky) s uchazecem Vy, jakozZto PA,

prevazné vyuzivate?

® Preferujeme osobni
pohovor pro viechny typy
pozic.

H Preferujeme pohovor po
telefonu pro vSechny typy
pozic.

» Typ pohovoru
(osobni/telefonicky)
volime v zavislosti na
typu obsazované pozice.

Graf ¢. 10 — Typ pohovoru vyuZzivany pobockami PA.

Nejcastéji, v 64% je pro vSechny typy pozic vyuzivany osobni pohovor s uchazeci, 31%

voli typ pohovoru na zékladé typu obsazované pozice, zbylych 5% preferuje pro vSechny

typy pozic pohovor po telefonu.

Ti probandi, co zvolili moznost preferujici telefonicky pohovor, byli poté odkazani na

otazku ¢. 15.
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Otazka & 14: ,, Jakou formu osobniho pohovoru, co do POCTU UCASTNIKU, ve své praxi

pouzivdte? “(0zZnacte libovolny pocet moznosti)

100
90
80
70
60 E Pohovor s kazdym uchazecem
zvlast.
$ 50 u Poh’ovor se dvéma uchazeci
zaraz.
m Pohovor s vice nez dvéma
40 uchazeci zaraz.
30
20
10
0

Graf ¢. 11 — Typ osobniho pohovoru, co do poétu ucastnikil, pouzivany PA.

94,9 % ve své praxi pouziva metodu pohovoru s kazdym uchazecem zvlast. 12,4% ze
vSech dotazovanych uvedlo, zZe uziva metodu pohovoru s vice nez se dvéma uchazeci zaraz

a 5,1% pohovor s pravé dvéma uchazeci zaraz.

91



Otazka ¢&. 15: , Jaky typ pohovoru, co do STRUKTUROVANOSTI, ve své praxi

pouzivate? “ (0znacte libovolny pocet moznosti)

100
90 m Strukturovany pohovor (tzn.-
otazky i jejich poradi je pevné
80 dano pro v§echny uchazeée na
danou pracovni pozici)
70
60 m Polostrukturovany pohovor (tzn.-
Castecné tizeny rozhovor s
S 50 predem pfipravenymi otazkami,
poradi otazek se mize ménit a
mohou se dalsi otazky tvofit i
40 béhem rozhovoru)
30 B Nestrukturovany — volny pohovor
(tzn.- neni stanoveno potadi ani
20 konkrétni znéni otazek)
10
0

Graf ¢. 12 — Typ osobniho pohovoru, co do strukturovanosti, pouZivany PA.

Co do strukturovanosti pohovoru je PA nejéastéji, a to v 64,6%, pouzivana metoda
polostrukturovaného pohovoru, 41% uziva v praxi metodu pohovoru nestrukturovaného a

nejméné 6,3% pohovor strukturovany.
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Otizka &. 16: ,, Jestlize pouzivate POLOSTRUKTUROVANY POHOVOR, tak otizky, které

oteviraji konkrétni oblast ¢i téma: *

H Jsou pfedem piesné
zformulované.

B Vychazi operativné z
osobniho dokumentt
béhem pohovoru.

= Polostrukturovany
pohovor neni pouzivan.

Graf ¢. 13 — Typy otazek polostrukturovaného pohovoru.

Pti uzivani polostrukturovaného pohovoru vychdzi v 77% otazky operativné z osobniho

dokumentii daného uchazece béhem pohovoru. V 10% jsou otazky ptesné zformulované.

Otazka ¢. 17: ,,Jaky diiraz vénujete pri pohovoru otazkam uchazece? *

m Pokladani otazek
uchazecem je brano jako
¢ast pohovoru a je pro tyto
ucely vyhrazen konkrétni
cas.

B Specialni ¢as pro otazky
uchazeée v ramci
pohovoru vyhrazen neni —
otazka je zodpovézena,
jakmile ji uchaze¢ polozi.

Graf ¢. 14 — Prostor béhem pohovoru pro otazky uchazece.
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57% respondentli uvadi, ze specidlni Cas pro otdzky vyhrazen nemaji a odpovidaji na ni
ihned, jakmile je uchazeCem polozena. 43% uvadi, Ze pro dotazy uchazece je béhem

pohovoru pfimo vyhrazen konkrétni ¢as.

Otazka €. 18: ,, Jak je kvalifikovana osoba, kterd pohovor VEDE? “

100
90
B Vysokoskolsky vzdélana (v
80 oborech psychologie, personalni
fizeni, sociologie,...).
70
60 B Vzdélana prislusnymi kurzy,
Skolenimi,. ..
X 50
40 = Zaskolena a vzdélana samotnou
PA.
30
20
10
0
1

Graf ¢. 15 — Kvalifikovanost osob vedoucich pohovor.

Piiblizné v 71% je osoba vedouci pohovor vysokoskolsky vzdélana, v 58% je tato osoba
zaSkolena a vzdélana samotnou PA. Nejméné, v 42% je tento vedouci vzdelan prislusnymi

kurzy nebo skolenimi.
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Otazka ¢. 19: ,,Je pro cleny vyberové komise zajistena néjaké forma intervize a/nebo

supervize?

m Ano
H Ne

Graf €. 16 — Moznost intervize a/nebo supervize pro ¢leny vybérové komise.

67% pobocek PA uvadi, Ze probihd forma intervize a/nebo supervize pro ¢leny vybérové

komise. Ve zbylych 33% tomu tak neni.

Otazka ¢&. 20: ,, Kolik osob nezavisle na sobé provadi posuzovani uchazeci na zdaklade
predlozenych osobnich dokumentii — tzv. predvybér (Zivotopis, motivacni dopis,

certifikaty,...)?

m 1 osoba

H2 avice
osob

Graf €. 17 — Pocet osob provadéjicich tzv. predvyber.
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Uvedené odpovedi tikaji, ze v 65% provadi tzv. predvybér 1 osoba, ve zbylych 35% 2 a

vice osob.

Otazka €. 21: ,, Jakym zpiisobem vyhodnocujete osobni dokumenty uchazece? *

B Kvantitativné -
pomoci tabulky a
udélovani bodli za
splnéni/nesplnéni
jednotlivych kritérii.

B Kvalitativné - na
zakladé
komplexniho
zhodnoceni
zaslanych
dokumentu.

Graf ¢. 18 — Zplsob vyhodnocovani osobnich dokumentl uchazece.

Kvalitativni metodou vyhodnocuje osobni dokumenty uchazece 96% probandii, zbyla 4%

zvolila volbu metody kvantitativni.

Otazka €. 22: ,, Pouzivate Vy, jakozZto PA, p7i vybéru uchazecu psychodiagnostické metody
(osobnostni dotazniky, testy schopnosti a kreativity, projektivni metody, ...)?

= Ano
m Ne

= Nevim

Graf ¢. 19 — Uziti psychodiagnostickych metod pii vybéru uchazecu.
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54% ucastniku uvedlo, Ze uzivaji psychodiagnostické metody jako jednu z metod vybéru
zaméstnancl. 42% zucastnénych uvedlo, Ze psychodiagnostiku neprovadi a 4% zvolila
moznost ,, nevim . Ti, co nezvolili moznost ,,ne“ nebo ,, nevim *“, byli automaticky posunuti

k otazce ¢. 28.

Otazka ¢. 23: ,, Podle ceho vybirate psychodiagnostické metody? *

100
B Psychometrické parametry
metody.
90
m Cena metoda
80
® Jméno spoleénosti, ktera metodu
nabizi.
70

B Dostupnost metody (napf. v
nakupovaném systému pro

60 spravu naboru a vybéru).

m Kvalifikace specialisty, ktery s
metodami pracuje.

(=]
> 50
® Vybérovych kritérii.
40
m Dostupnost on-line.
30
= Dostupnost jako software pro PC.
20
Recenze metody.
10
= Nevim.
0

Graf ¢. 20 — Parametry urcujici vybér psychodiagnostickych metod.

Nejpodstatnéjsi faktorem pro vybér metody byla zvolena moznost ,, Psychometrické
parametry metody* a moznost ,, Vybérovych kritérii*, obé ve 43%. V 33% byla zvolena
moznost ,, Kvalifikace specialisty, ktery s metodami pracuje”. 23% dotazovanych zvolilo

moznost ,, Dostupnost online” a ,,Recenze metody ‘. Pro 19% je urcujici ,, Dostupnost
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metody“, pro 11% ,, Cena metody “. Nejméné, tzn. 6%, se rozhoduje na zaklad¢ ,,Jméno
spolecnosti, ktera metodu nabizi* a v 9% je klicova ,, Dostupnost jako software pro PC*.
18% dotazovanych nebylo schopno vyhodnotit, podle ¢eho jsou psychodiagnostické

metody voleny, proto zvolilo moznost ,, Nevim “.

Otazka &. 24: , Kolik psychodiagnostickych metod obvykle uplatiujete pri prdaci s jednim

uchazecem? “

ml

u2

m Baterii 3 a
vice
metod.

H Nevim

Graf €. 21 — Pocet psychodiagnostickych metod pfi testovani 1 uchazece.

Z téch, co uzivaji psychodiagnostické metody, jich 36% voli baterii 2 metod, 34% metodu

1, 15% baterii 3 a vice metod a zbylych 15% uvedlo moznost ,, nevim .
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Otazka ¢&. 25: ,,Jak je osoba, ktera provadi ADMINISTRACI psychodiagnostickych metod
kvalifikovana? *

® Sama
psychologem/psycho
lozkou.

® Proskolena
distributory metody.

= Proskolena
psychologem/psycho
lozkou.

B Proskolena jinou
osobou.

B Nevim

Graf ¢. 22 — Kvalifikace osoby provadéjici administraci psychodiagnostickych metod.

Ve 33% je osoba provadéjici administraci sama psychologem nebo psycholozkou, ve 23%
je doty¢ny proskolen distributory metody samotné, ve 14% je doty¢ny k administraci
proSkolen psychologem nebo psycholozkou, v 12% se jedna o proSkoleni osobou jinou

k tomu ur¢enou. 18% tazanych zvolilo moznost ,, nevim “.

Pti vyfiltrovani odpovédi na tuto otdzku pro kraj Praha vysledky ukazaly, Ze administraci
psychodiagnostickych metod provadi v 55% psycholog nebo psycholozka, v 10% osoba
proskolena distributory metody, v 13% osoba proskolena psychologem nebo
psycholozkou, v 6% osoba proskolena osobou jinou a zbylych 16% v tomto piipadé nevi.

Vysledky zamétené na Prahu se tedy vyrazné 1isi od téch globalizovanych.
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Otazka ¢. 26: ,, Kdo VYHODNOCUJE pouzité psychodiagnostické metody? *

m Psycholog/psycholozka.

m Distributor metody.

= Jiny zaméstnanec proskoleny
distributorem metody.

B Jiny zaméstnanec interné
proskoleny.

H Nevim

Graf €. 23 — Kvalifikace osoby provadéjici vyhodnoceni psychodiagnostickych metod.

V 38% provadi vyhodnoceni psycholog nebo psycholozka, v 15% je to prace distributora
metody samotné, v 16% je to jiny zamé&stnanec proskoleny timto distributorem, ve 22%
metody vyhodnocuje jiny zaméstnanec, ktery je interné proSkoleny. 9% dotazovanych

nevim, kdo vyhodnocuje psychodiagnostické metody.

Opét pfi vyfiltrovani odpovédi zaméfenych na kraj Praha jsou odpovédi dosti odlisné a to
hlavné v tom, ze ptesné 50% zvolilo moZnost psycholog/psycholozka, zbylé moznosti jsou

pak pfiblizné stejné mezi dalSich 50% rozd¢leny.

Otazka ¢. 27: ,, Po vyhodnoceni psychodiagnostického testovani jsou vysledky: *

® Dostupné automaticky
vSem uchazectim.

® Dostupné vsem
uchazec¢lim na vyzadani.

= Dostupné jen u nékterych
pozic/typt vybérovych
fizeni.

® Nevim

Graf ¢. 24 — Dostupnost vysledkil psychodiagnostického testovani.
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Vysledky psychodiagnostického testovani 51% dotazovanych poskytne jako dostupné
vSem uchaze¢im na vyzadéani, 30% uvadi vysledky jako dostupné jen u nékterych
pozic/typl vybérovych fizeni a 13% uvadi, ze vysledky jsou automaticky dostupné vSem

uchazeclim, bez vyzadani. 6% dotazovanych zvolilo mozZnost ,, nevim “.

Rovnéz u této odpovedi se pro kraj Praha vyrazné lisi. Automaticky dostupné vysledky pro
uchazece uvadi 7% PA, 47% uvedlo jejich dostupnost zavislou na vyZzadani, 37% je

umozni pouze u nékterych typt pozic a 10% volilo moznost ,, nevim “.

Otazka ¢. 28: ,, Reference o uchazecich jsou ziskavany: *

100
90
80
70
® Od osob, které sdélil uchazeg.
60
B (Od nami vybranych osob se
N 50 souhlasem uchazece.
= Reference jsou ziskavany skryté.
40
m Reference nejsou ziskavany.
30
20
10
0

Graf ¢. 25 — Ziskavani referenci.

Nejvice, 72% dotazovanych ziskava reference piimo od osob, které sdéli sam uchazec.
30% PA si vybere osoby samo, avSak oslovi je pouze s jeho souhlasem. 20% PA ziskdva

reference skryt€ a pfiblizné ¢tvrtina — 24% recenze neziskava viibec.
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V. CAST DOTAZNIKU

Otazka €. 29: ,, Terminy realizace jednotlivych kol vybérového rizeni jsou.

® Pevné dany.

® Upravovany na
zakladé moznosti
uchazece - tzn.
nabidnuty
alternativy

Graf ¢. 26 — Striktnost realizace termind vybérového fizeni.

VétsSina respondentt — 93% pii realizovani jednotlivych kol nabizi svym uchazecim
alternativy na zéklad¢ jejich mozZnosti, zbylych 7 % preferuje pevnou danost termint

realizace.

Otazka €. 30: ,, Organizace vybérového rizeni je:

B Striktné pro
vSechny uchazece
stejna (stejna
komise, stejna
denni doba,...).

B Volna (rizna denni
doba,...).

Graf ¢. 27 — Striktnost organizace vybérového fizeni

VétSina respondenttt — 94% oznacuje organizaci vybérového fizeni jako volnou, zbylych

6% jako striktn¢ danou pro vSechny uchazece.
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Otazka & 31: , Jaky styl komunikace previada pri emailové komunikaci s uchazecem

(prijeti dokumentii, informace k jednotlivym kolum, zpétna vazba, aj.)? *

B Jsou pouzivany piedem
vytvotené Sablony.

B Jsou pouzivany piedem
vytvotfené Sablony, upravené pro
individualni situaci.

= Kazda zprava je psana

individualné.

B S uchazeci neni vedena zadna
emailova komunikace.

Graf ¢. 28 — Styl emailové komunikace s uchazecem.

8% probandu uvedlo, ze pro komunikaci s uchazecem uziva pfedem vytvoiené Sablony,
1% dotazovanych suchaze¢em pomoci emailu nekomunikuje. Zbyld vétSina- 48%
dotazovanych uvedlo, Ze kaZzdou emailovou zpravu uchazeci pisi individualné, stejné velké
mnozstvi uvedlo, ze pouzivaji pfedem vytvotrené Sablony, které upravuji pro individudlni

komunikaci.

Pro kraj Praha u této otazky plati, Zze az 60% respondentt se ptiklonilo k druhé moZznosti —
pouziti vytvofenych Sablon upravenych pro individualni komunikaci. Naopak moznost
tieti, kdy obecné byla moznost psani individudlni zpravy zvolena v 48%, se Prahy tyka
pouze v 39%. Moznost uziti pfedem vytvofenych S$ablon, které nejsou upravovany, byla

zvolena ve zbylych 2%.
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Otazka €. 32: ,, Jakeé informace o konkrétnim kole vyberového rizeni jsou uchazeci predem

sdeleny?

100

90

80

70

B Termin konani.

60

B Misto konani.

%

50
= Napli vybérového kola.

40 m Délka trvani vybérového kola.
30
20

10

Graf ¢. 29 — Typ informaci, které jsou uchazeci sdélovany pred vybérovym fizenim.

V 98% je predem uchazeci sdélen termin konéni, v 95% misto konani vybérového fizeni,

napln konkrétniho vybérového kola se v ptedstihu dozvi 83% a 70% jeho trvani.

Otazka ¢. 33: |, Jak zjisti neuspésni uchazeci sviij neuspech?

B Zpravou od nas.

B Jakmile nas
telefonicky,
emailem nebo
osobné
kontaktuji.

Graf ¢. 30 — Styl emailové komunikace s uchazecem.
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Vétsina dotazovanych, tzn. 96%, uvadi, ze vysledek v ptipadé netspéchu se tito uchazeci
dozvédi zpravou od PA, zbyld 4% uvadi, ze tuto informaci obdrzi, jakmile sami agenturu

kontaktuji.

Otazka €. 34: ,, O vysledcich vybérového Fizeni se uchazec dozvi VZDY:“

B Bezprostfedné
Do 3 dni

= Do tydne

E Do 14 dnt

Graf ¢. 31 — Délka trvani zpétné vazby s vysledky vybérového fizeni.

Nejveétsi pocet dotazovanych — 31% zvolil moznost délky reakce v podobé 1 tydne, 28%
sd€luje vysledky uchazeciim o zaméstnani bezprostiedné, 26% do 3 dnd od vybérového

fizeni a zbylych 15% do 14 dnd.

Pro kraj Praha obecné plati, Ze zpétna vazba vyZzaduje delsi Casovy horizont. Bezprostiedni
zpétnou vazbu dava pouze 20%, do 3 dni se ozve také po 20%, naopak do jednoho tydne

az 37% a do dvou tydnt dokonce 22%.
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Otazka ¢. 35: ,, Jak ziskavate od zadavatele informace o obsazované pracovni pozici?

¥ Na zaklad¢ osobni
navstévy v sidle
organizace, misté
vykonu prace,...
® Na zakladé

telefonické
komunikace.

 Na zakladé
emailové
komunikace.

Graf ¢. 32 — Zdroje informaci o obsazované pozici od zadavatele.

56% ziskava informace na zakladé¢ osobni navstévy organizace, 28% na zaklad¢

komunikace telefonické, zbylych 16% cerpa z komunikace emailové.

Pro oblast Prahy se osobni navstéva tyka az 65%, diky tomu zdroj telefonické komunikace

byl zvolen pouze v 24% a komunikace emailova pouze v 11%.

Otazka & 36: ,Jaké informace, tkajici se pracovni pozice, VZDY zjistujete od

zadavatele?

100
90
80
20 B Termin néstupu.
50 B Vyse mzdy.

S 5 = Misto vykonu prace.
® Napln prace.
40 E Pozadavky na kvalifikaci.
30 = Co zaméstnavatel nabizi.
20
10
0

Graf ¢. 33 — Typ informaci, které jsou PA predem ziskavany od zadavatele.
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Taktka samoziejmosti je mapovani naplné prace — 99% a pozadavki na kvalifikaci — 99%.
97% pak vzdy mapuje mista vykonu prace, 96% vysi mzdy a 95%, co zaméstnavatel

nabizi. Nejméné — 93% se zajima o termin néstupu.

V této otazce bylo také mozno zvolit moznost jiné a napsat své vlastni pfipominky. Této
moznosti vyuzilo 58 respondentli a nejcastéji zmiinovali tyto témata jako nadfizeny,
podfizeni, tym, organizacni struktura, divod obsazovani pracovniho mista, firemni kultura,
benefity, osobnostni pfedpoklady vhodného uchazece, moznost kariérniho rtstu a pribch

vybérového fizeni na strané zaméstnavatele.

8.2 K platnosti vyzkumnych otazek

V nasledujici kapitole budou probrany jednotlivé otazky dotazniku vztahujici se k otdzkam

vyzkumnym.

1. Ridi se PA v procesech naboru a vybéru zaméstnancu etickym kodexem nebo psanym

souborem pravidel?

K této vyzkumné otazce se vztahovala otdzka dotazniku €. 6. Vysledky, které jsem ziskala,

vypovidaji o tom, Ze:

o 88% pobocek PA se pii procesech naboru a vybéru zaméstnancti fidi etickym kodexem
nebo psanym souborem pravidel,

e 6% pobocek PA se pii procesech naboru a vybéru zameéstnancii nefidi etickym
kodexem nebo psanym souborem pravidel nefidi,

e to, zda se PA fidi, ¢i nefidi etickym kodexem nebo psanym souborem pravidel ma

spojitost s typem pozic na které se specializuje, jelikoz:

o PA zaméfené na ,,vysSi“ pozice se etickym kodexem nebo psanym
souborem pravidel tidi az v 90%,
o naopak PA zamétfené na ,niz§i“ pozice se etickym kodexem nebo

psanym souborem pravidel fidi pouze v 80% a az v 16% nikoliv,
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e naopak, pouzivani etického etickym kodexem nebo psaného souborem pravidel
nesouvisi s krajem, ve kterém pobocka PA sidli, napt. mnozstvi pobocek v daném

kraji, ale situace je individudlni.

Pievazna vétSina pobocek PA se béhem procesu naboru a vybéru zaméstnancu Fidi

etickym kodexem nebo psanym souborem pravidel. Tento fakt platim tim spiSe, ¢im

a4

jsou pozice ,,vy$§i“ a naopak tim méné ¢im jsou pozice ,,niz§i%.

2. Jakym zpiisobem ziskava PA informace o obsazované pozici od zadavatele?

K této vyzkumné otdzce se vztahovala otazka dotazniku ¢. 35. Vysledky, které jsem

ziskala, vypovidaji o tom, Ze:

e 56% pobocek PA vychazi zosobni navstévy v sidle organizace, mist¢ vykonu
prace,...,

e 28% uvedlo, ze zdrojem informaci je pro né telefonicka komunikace,

e Vv 16% vychazeji personalisté z informaci v komunikaci emailové,

e zpiisob ziskavani informaci se odviji od typu obsazované pozice, jelikoz:

13

o PA zaméfené na ,vyS$i“ pozice se aZ v 61% osobné dostavi do
konkrétni firmy a pouze v 11% si informace ziska prostiednictvim
emailu,

o PA zaméfené na ,niz8i“ pozice se pouze v 47% osobné dostavi do
konkrétni firmy a dokonce aZz v 23% si informace ziskd pouze
prostiednictvim emailu.

e rovnéz v kraji Praha je Castéjsi, az v 65% preferovdna osobni navstéva a emailova

komunikace naopak pouze v 11%, pficemz tento fakt neni spojen s typem
obsazovanych pozic, protoze pro Prahu obecné neplati, Ze by se zabyvala spise

4 *ee

pozicemi ,,vy$8imi“, ale potvrzuje celorepublikovy stav.

Vétsi polovina vSech pobocek PA ziskava informace o obsazované pozici na zakladé
osobni navstévy v sidle organizace nebo misté vykonu prace. Lze Fici, Ze ¢im jsou

pozice, na které se dana PA specializuje, ,,vyS$$i®, tim vice je pro né osobni navstéva
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samoziejméjsi a emailova komunikace pro tyto ucely neobvykla. CoZ presné naopak

plati u pozic ,,nizSich*.

3. Jaka je kvalifikace c¢lenii vybérové komise v PA?

K této vyzkumné otazce se vztahovala otdzka dotazniku €. 18, 25 a 26. Vysledky, které

jsem ziskala, vypovidaji o tom, Ze:

e osoba, kterd pohovor vede je v 71% vysokoSkolsky vzdélana v souvisejicich oborech,
ve 42% prosla pfislusnymi kurzy a Skolenimi, v 58% prosla Skolenim samotné
agentury,

o u téch agentur, které se specializuji na ,,niZ§i* pozice je pomér vysokoSkolsky
vzdelanych oproti obecnému Cislu razantné nizsi, a to pouze 49%, proskolenost
zameéstnancl prostiednictvim kurzd a Skoleni se zvedla taktéz na 49%, ale
nejvyssi dil tvofi zaSkoleni a vzdélani samotnou PA, které se tyka v piipadé
,,niz8ich* pozic 72%,

e V pfipadé administrace psychodiagnostickych metod je osoba, ktera toto provadi pouze
V 33% sama psychologem nebo psycholoZkou,

e Vv pfipad€ vyhodnoceni psychodiagnostickych metod je toto ¢islo o néco vyssi a osoba,
ktera toto provadi je v 38% sama psychologem nebo psycholozkou,

e zajimavosti je, Ze u téch PA, které vyuZivaji pfi psychodiagnostice baterii 3 a vice
metod je ten, kdo provadi administraci aZ v 67% psychologem nebo psycholoZkou azZ a
v piipadé¢ vyhodnoceni je toto <¢islo dokonce 75%, coZ svédéi o spojitosti
propracovanosti psychodiagnostického testovani s kvalifikaci osoby, kterd toto kolo
provadi,

e pravé tak naopak, v ptipad€, Ze PA pouziva ve své praxi hodnoceni uchazece na
zakladé pouze jedné metody, tak osoba, ktera toto administruje je pouze v 22%

psycholog nebo psycholozka a v pripadé vyhodnocovani v 31%.

Osoba, ktera pohovor vede, je v 71% vysokoskolsky vzdélana v souvisejicich oborech.
Opét plati, Ze se tento fakt odviji od typu pozic, na které se dana PA specializuje. Cim
jsou tyto pozice ,,nizsi*, tim je i vyskyt vysokoSkolaka v Fadach personalisti niZsi a

jejich kvalifikovanost je spiSe vysledkem proskoleni samotnou PA. V pripadé uziti
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psychodiagnostickych metod jsou tyto cinnosti v kompetencich kvalifikovaného

psychologa pouze priblizné v 1/3 pripadi, prestoze pii samotném vyhodnoceni je toto

Cislo vysSi. U téch agentur, kde je patrné propracovanéjSi psychodiagnostické

testovani je pusobeni psychologa aZ takika ve 2/3.

4. Jaka je informovanost uchazecut o procesech behem vybérového rizeni?

K této vyzkumné otdzce se vztahovala otdzka dotazniku ¢. 8, 17, 27, 32, 33 a 34.

Vysledky, které jsem ziskala, vypovidaji o tom, Ze:

inzerce ve vétsing piipadt obsahuje to, co by obsahovat méla, vyjimkou jsou informace
o misté vykonu prace, coz byva uvedeno pouze v 80%, pouze v 75% je uveden postup,
jak dale postupovat v reakci na pozici a v mén¢ nez 50% jsou uvedeny informace o
zameéstnavajici organizaci, coz patrné souvisi s faktem, ze az u 56% oslovenych né¢kdy
nastane situace, Ze jednim inzerate oslovuji uchazefe na pozice u vice zadavateli
soucasné,

specialni Cas pro otazky uchazec ma béhem pohovoru vyhrazeno 57% respondentl a
43% dotazovanych nikoliv, otazky zodpovida pribézné,

po vyhodnoceni psychodiagnostického testovani jsou vysledky automaticky dostupné
jen v 13%, na vyzadani je poskytnou PA v 50% a v 30% jsou k dispozici pouze u
nékterych pozic nebo typti vybérovych fizeni,

pfedem jsou uchazeci takika vzdy sdélovany informace tykajici se terminu a mista

v

konani, co se ty¢e naplné daného kola, tak u ,,vyssich* pozic je doptedu sdélena v 95%
a délka daného kola je uvedena v 78%, ve srovnani s pozicemi ,,niz§imi“, kdy napln je
sdélena v 75% a Vv ptipad¢ jeho rozsahu pouze v 54%,

proces sdélovani zpétné vazby se opét liS§i v zavislosti na typu pozice, u pozic
,»VySSich® se neusp&$ni uchaze¢i dozveédi vysledek pfimo zpravou od PA v 98% a
pouze v 2% na zakladé toho, Ze se sami PA ozvou, u ,,niz8ich pozic se zminéna 2%
zvedaji na 7%,

Vv zéavislosti na typu pracovni pozice se lisi i ¢asovy horizont zpétné vazby, a to v tom
smyslu, ze u pozic ,nizSich®“ se obecné o vysledku dozvidaji uchaze¢i diive —
bezprostiedné dokonce v 30% a do tii dnli v 35%, do tydne je to 28% a do tydnti dvou
pouze VvV 7%, na rozdil u pozic ,,vysSich“, kde se zpétnd vazba vyrazné natahuje —

110




bezprostiedné pouze v 28%, do tii dnli ve 22%, do tydne ve 33% a do 2 tydnl az
v 17%.

Inzerci jsou uchazefim sdéleny prevaziné vSechny podstatné informace. Vyjimku
tvori misto vykonu prace a informace o zaméstnavajici organizaci, které jsou predem
sdéleny v méné neZ poloviné pripadi. V prubéhu pohovori nema 43% PA vyhrazeny
specialni prostor pro pripadné otiazky. Co se tyCe informovanosti prostiednictvim
zpétné vazby, tak z psychodiagnostického testovani je automaticky poskytnuta pouze
v13%, na vyzadiani pak v poloviné pripadi. Informace, které jsou uchazeci
sdélovany dopiedu, se liSi v zavislosti na durovni dané pozic. O ¢im ,,vy$Si“ pozici se
jedna, tim spiSe je dopredu sdélena napli konkrétniho kola a jeho délka nez jak je
tomu u pozic ,,nizS§ich“. Informovani o zpétné vazbé je takika vZdy automaticky ze
strany PA, s ,,niZ§i* urovni pozice tato automati¢nost opét lehce klesa. Stejné tak ma
tato hierarchie pozic vliv na délku zpétné vazby. Pfi¢emz plati, Ze ¢im ,,vy$$i dana

pozice je, tim pozdéji uchazeci zpétnou vazbu dostanou.

5. Jaka je praxe v postupech PA pri vybéru psychologickych testii?

K této vyzkumné otdzce se vztahovala otdzka dotazniku €. 23 a 24. Vysledky, které jsem

ziskala, vypovidaji o tom, Ze:

e pii vybéru psychodiagnostickych metod jednotlivymi pobockami PA se jako
nejpodstatnéjsi ukazala vybérova kritéria a psychometrické parametry metody, které
jsou v obou piipadech podstatné pro 43%, dale pak kvalifikace daného specialisty,
ktery s metodou pracuje, vzhledem k volbé této metody v 33%,

e Vpfipadé€, Ze by byla tato otazka zacilena pouze na ty ptipady, kdy psychodiagnostiku
provadi vyhradné psycholog nebo psycholozka, tak vybérova kritéria dostavaji az 62%,
kvalifikace specialisty 59% a psychometrické parametry metody 52%,

e to, co naopak takika nehraje roli, je jméno spolecnosti, kterd metodu nabizi,

e co do poctu psychodiagnostickych metod, které byvaji pti testovani jednoho uchazece
pouzivany, tak obecné to byva v 34% pouze jedna metoda, v dalsich 35% metody dv¢ a

baterii tii a vice metod pouzije pouze 15%,
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e podstatné ale je, Zze pii vyfiltrovani odpovédi, kdy psychodiagnostiku ma na starosti
psycholog ¢i psycholozku, tak pocet metod zasadné stoupa — 35% uziva dvé metody a

31% tfi a vice.

V praxi se PA pri vybéru psychodiagnostickych metod ridi predevS§im vybérovymi
kritérii, psychometrickymi parametry téchto metod a kvalifikaci daného specialisty.
Naopak minimélni roli hraje jméno spolecnosti, které metodu nabizi. Praxe dale
uvadi, Ze priblizné 1/3 pouziva k diagnostice pouze jednu metodu a stejné velké ¢islo
metody dvé. KdyzZ je tato prace ale v rukou psychologa, pocet metod, na kterych je

zaloZeno testovani, vyrazné stoupa.
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9 DISKUSE

Diskuzi vénuji Ctyfem podoblastem, které zahrnuji nasledujici. Nejprve se zaméfim na
problematiku a cil této prace, poté na potencidlni zdroje chyb, nepifesnosti a nedostatk,
dale se pokusim propojit jeji vysledky s teoretickym zakladem a vychodisky této prace,
stejné tak jako s vyzkumy jiz na blizka témata provedenymi, v posledni fadé se zamyslim

nad praktickym uplatnénim a navrzich na ptipadny pokracujici vyzkum.

Dle mého nazoru byla vyzkumna problematika této prace hodna detailnimu vyzkumnému
probadani, vzhledem k velkému nardstu persondlnich agentur v poslednich letech, stejné
tak problematika persondalnich agentur neni tou oblasti, kterd by se dala studovat v Siroké
literatute, ale informace jsou uvadény spiSe okrajové v obecném kontextu fizeni lidskych
zdroju. Faktem je, Ze tato prace je zasazena do SirSiho vyzkumného projektu zaméteného
na oblast ziskavani a vybéru zaméstnanct, jehoZz soucasti je taktéz hodnoceni eti¢nosti
téchto procesli ze strany uchazecli o zaméstnani a ze strany zaméstnavatelll, konkrétné
personalisti ve firmach, které byly zpracovany v neddvné dobé. Jako velmi spravné
rozhodnuti hodnotim fakt, Ze proces naboru a vybéru v postupech personalnich agentur byl
zahrnut do tohoto projektu jako samostatny ¢lanek, ktery je hoden zmapovani, vzhledem
ke svym specifikim a odliSnostem. Vyzkumnym cilem této prace bylo zmapovat oblast
etiky v pribéhu procesu naboru a vybéru zaméstnanci v postupech jednotlivych pobocek
personalnich agentur na uzemi celé Ceské republiky a troufam si fici, Ze ho bylo dosaZeno,
a to prostiednictvim rozsdhlého dotazniku, ktery byl vyplnén takika 30% mnou
zmapovaného zdkladniho souboru. Mozné nedostatky tohoto Setfeni budou jesté uvedeny

V nasledujicich odstavcich.

V pribéhu sumarizovani této prace jsem se setkavala s jejimi moznymi nedostatky a
rezervami, které by se pfi jejim opakovaném vytvareni nebo pii pfipadném navazovani na
ni daly ogetfit. Jako prvni mé napada, zda rozhodnuti zaméfit vyzkum na oblast celé Ceské
republiky nebylo piili§ velkym soustem, v jehoz disledky pak mozna vysledky nejsou tak
presné a zakladni soubor mozna nemusel byt detailn¢ podchycen, vzhledem k obrovskému
mnozstvi dat. Tim jsem nakousla téma zdkladniho a vyzkumného souboru. Jiz v prubéhu
této prace jsem uvadéla, ze zmapovani zadkladniho souboru persondlnich agentur, v tom
smyslu, jak jsem si je pomoci literatury vydefinovala, je takika nadlidsky ukol. Internetové

zdroje uvadi cisla, ktera se vSak od sebe velmi lisi, z toho divodu jsem zvolila variantu
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vlastni reserse. Je mozné, ze tento zakladni soubor je neuplny, vzhledem k nedohledani
persondlnich agentur nebo jejich pobocek. Stejné tak je mozné, ze probandi, ktefi byli do
zékladniho souboru zahrnuti, ve skute¢nosti persondlnimi agenturami ve smyslu této praci
ani nejsou nebo uz napiiklad nefunguji a ja s nimi piesto kalkulovala. Vzhledem k tomu,
ze jsem zpétnou vazbu od participantii zakladniho souboru dostala ale jen ve velmi malé
mife, ptiblizné v 5ti%, tak nebylo tyto pfipady mozné vyloucit. Z toho divodu je mozna
zékladni soubor ne zcela konzistentni. Rovnéz je mozné, ze naptiklad jednou pobockou byl
dotaznik vyplnén vicekrat, pii jeho zasilani na vS§echny osoby zodpovédné za oblast naboru
a vybéru, prestoze byla informace o jedné odpovédi za celou pobocku uvedena. Daéle je
rovnéz mozné, ze ne vzdy byl dotaznik vypliiovan osobou, kterd je pfimo zodpovédna za
oblast ndboru a vybéru a taktéZ nevychéazel/a ze zkusSenosti za obdobi poslednich 3 mésict,
doporucila bych tento fakt uvést zietelnéji a ¢astéji. Obecné bych ale chtéla uvést, Ze se mi
podaftilo velmi pfiblizit predem stanovenym kvotam 30ti% ze zdkladniho souboru na kazdy
kraj, a to diky velkému usili, které jsem vénovala rozesilani dotazniki i pfes jejich velmi
malou navratnost a doséhla jsem tak vysokému poctu probandi ve vyzkumném souboru.
Dale jsem pfii zpracovavani vysledkl nardZela na data, ktera se zjevné nevztahovala pouze
k jedné pobocce dané PA, ale pravdépodobné mapovala situaci této PA obecné, napt. ¢islo
4000, jako odpovéd’ na otazku s kolika uchazeé¢i je dana pobocka PA be&hem jednoho
mesice v osobnim kontaktu. Tyto nespravné odpovédi pak zkresluji obecné vysledky. Do
budoucna by bylo jisté vhodné tento fakt vice zddraznit, aby se chyby minimalizovaly
nebo zcela vyloucily. Co se tyCe obsahové stranky samotného dotazniku, tak jako velmi
ptinosné hodnotim uvodni otdzky na kraj a specializaci pozic, které pifi vyhodnocovani
hraly podstatnou roli a potvrdila se tak jejich funkénost. Obecné jsem méla strach
z koncipovani otazek dotazniku, a to v tom smyslu, Ze n€které z nich budou pro uréité PA
nevhodné, z toho diivodu byly otazky hodné zobecnény a neptaly se na specifika a detaily.
Je tézkeé zhodnotit, zda tomu tak ve vysledku bylo. Vzhledem k faktu, Ze jej nedokoncilo
57%, které jej otevrely, je tento fakt moznou pfic¢inou. Za druhou pfic¢inu pfedpokladam
jeho délku, kterd dle mé, ale pro ucely byla nutnosti. Pozitivné hodnotim také volbu
samotného serveru survio.cz, jehoZz prostiednictvim byl dotaznik distribuovan, jelikoz

pusobi velmi profesionalné a prehledné.

Co se tyce vysledkii vyzkumu a propojenosti s vyzkumy jinymi a teoretickym zékladem,
situaci popisuje nasledujici odstavec. Fakt, Ze se PA ridi etickym kodexem nebo psanym

souborem pravidel potvrdilo 84% z nich, tento fakt je naprosto odlisny od stavu ve
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stiednich a velkych firmach zjisténého Ondfejem Zimou (2015), kdy uziti etického kodexu
potvrdilo jen 18% z nich. Vysledky naznacuji, ze jeho uziti je spjato s typem pozic, na
které¢ se dand pobocka specializuje, coz se ve vysledku da interpretovat, jako fakt, ze
propracovanost fungovani PA se odviji od urovné pozic, které obsazuji. Da se
predpokladat, ze PA, kter¢ jsou do jisté miry na urovni, maji delsi tradici a jsou zaméfeny
na,,vyssi“ pozice, budou tfeba i soucasti asociaci nebo spolk, které se t€émito kodexy nebo
stanovami fidi a bez jejich pfijeti ¢i nedodrzovani neni mozné byt soucasti. Rovnéz se da
predpokladat, Ze ty agentury, které se rozhodly, Zze se vyzkumu zucastni, maji etické

standardy na vysS$i Grovni nez ty, které se z moznych obav o svou reputaci (pfes zminénou

anonymitu) zic¢astnit odmitly. Obecné hodnotim tato ¢isla jako pozitivni.

Prestoze literatura komentuje proces ziskavani informaci o obsazované pozici od
zadavatele, jako velmi podstatny (Armstrong, 2007), samotné PA jej vzhledem k faktu, Ze
pouze v priméru 56% z nich se dostavi k zadavateli osobné, za dulezity az tak nepovazuji.
Cela problematika je opét spjata s faktem, Ze ¢im hierarchicky ,,vys§i* pozice dana PA fesi,
tim spiSe se na pracovisté osobné dostavi. Tento fakt je pravdépodobné zplisoben vyssi
slozitosti nalézt daného odbornika, proto informace musi byt opravdu detailni a rovnéz
vyssi etickou propracovanosti procestt vzhledem k béznéjsimu uzivani etického kodexu.
Osobni navstéva je typictéjsi rovnéZ pro Prahu, o pravém divodu tohoto faktu, Ize vSak
pouze diskutovat. Osobné hodnotim tato ¢isla jako nizka, ktera jsem vSak ocekavala a tudiz

mé nepiekvapuji.

Co se kvalifikace ¢lenti vybérové komise tyce, tak literatura (Evangelu, 2013) uvadi jisté
kompetence, které by m¢l zaméstnance PA spliiovat a zaroven vypichuje (Kalnicky, 2012)
vzdélani v oboru psychologie, andragogiky, sociologie a ekonomie. Tento vyzkum
prokézal, ze v prostfedi PA je osoba provadé¢jici nabor a vybér zaméstnanci v 71%
vzdélani daného jedince a je kvalifikovan spiSe diky proskoleni samotnou PA. Tento fakt
kvalifikace pracovniki PA lze tedy rovnéz spojovat s urovni jejich jednotlivych procesii
naboru a vybéru a s piijetim etického kodexu. Co se tyce puisobeni samotného psychologa
nebo psycholozky V souvislosti suzitim psychodiagnostiky, tak piestoze Sakslova a
Simkova (2009) zdiraziuji, Zze veskeré testovani smi provadét pouze odbornik z dané
oblasti, realita je odliSnd a pouze 1/3 z doty¢nych testujicich jsou psychologové.

V ptipadech, kdy nepsycholog ,,pouze* administruje, nehodnotim toto ¢islo tak negativné,
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jelikoz jak uvadi Hronik (2007) zadavani nemusi provadét vyslovné psycholog. Ondiej
Zima (2015) ve své praci uvedl, Ze na persondlnich odd¢€lenich ve stiednich a velkych
firmach je v tymu personalistii pouze v 7% pftipadi, jako externi ¢len v 29% piipadech,
stejné velké Cislo 1 psychodiagnostiku vyuziva. Co se ty¢e administrace a vyhodnoceni
psychologickych testl, tak dle jeho udaju je tato ¢innost v 50% praci psychologa, coz jsou
psychodiagnostickych metod je dle vysledkii mnohem vice propracovana v téch piipadech,
provadi-li ji psycholog, coz jen potvrzuje slova Stikara a kol. (1998, 40), Ze
., psychologické vysetrovaci metody muze plné a vhodnym zpiisobem vyuzit jen odbornik
S prislusnym psychologickym vzdelanim, ktery si nalezite osvojil teorii a techniku prdce

.66

snimi“. O tom, co je divodem nedostateéné kvalifikace ¢lenti zodpovédnych za nabor a
vybér zaméstnanct v prostiedi PA, pfedevsim pfi psychodiagnostice, 1ze jen spekulovat a
Vv jisté mife predpokladat, ze jsou za tim diivody uvadéné Kyrianovou (2001), a to finan¢ni
narocnost téchto sluzeb. Ja osobné za podstatné povazuji predevsim dostate¢nou
kvalifikaci osob provadéjici psychodiagnostiku, vyzkum dle mé potvrdil nizka Cisla, ktera

byla mnou o¢ekavéana a souvisejici poznatky, jako rozsah testovych baterii, jen potvrdili

podstatu tohoto vzdélani pro propracovanost psychodiagnostického testovani.

Co se tyce informovanosti uchaze¢i prostiednictvim inzerce, tak v postupech PA lze
jako nejvice diskutabilni vyhodnotit fakt, Ze informace o zaméstnévajici organizace uvadi
pouze 50% z nich, coz je dle mé velmi malé Cislo. Tento fakt potvrzuji slova Koubka
(2007), Ze pti inzerovani zprostiedkovatelskych agentur neni ojedinélym piipadem, Ze
jejich klient vystupuje anonymné. Dlvodem je i to, Ze jednim inzeratem jsou hledéni
uchazeci pro vice zaméstnavatelii. To rovnéz samotné PA potvrdily, kdyz uvedly, Ze az
V 56% hledaji uchazece pro vice klientl. Ondiej Zima (2015) uvadi, ze 18% firem taktéz
nekteré Udaje v inzerci umysIné skryva a Stanislava Gauchet Kobzova (2013) uvadi, ze
ptiblizné 1/3 respondentd se setkala v inzerci s tim, Zze jasné neuvadél, co zaméstnavatel od
budouciho zaméstnance ocekava. Co se tyc¢e prostoru k dotazim b&hem pohovoru, tak
Armstrong (2007) uvadi, ze béhem pohovoru by mél byt vyhrazen specidlni ¢as na otdzky
uchazece. Realita v postupech PA je takova, Ze pouze 57% z nich ma tento specidlni Cas
vyhrazen. Kocidnovd (2007b) dale k informovanosti uchazec¢l uvadi, Ze vysledky
psychologického testovani by posléze mély byt zicastnénym sdéleny, skutecnost
Vv postupech PA je opét takova, ze automaticky je dostane pouze 13% z nich a na vyzadani

pouha polovina, coz dle me souvisi s kvalifikaci personalistli, kterd je jen z malé Casti
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z oblasti psychologie. V piipadé zpétné vazby u firem, kterou Ondiej Zima (2015) rovnéz
zkoumal, tak tam jsou vysledky automaticky poskytovany v 50% ptipadd, coz je znacné
Gauchet Kobzové (2013), kterd uvadi, Ze 71% z jejich respondenti tyto vysledky obdrzely.
Co se tyCe prubéhu vybérovych kol, tak PA jsou dopfedu sd€lovany takika vSechny
daného kola. Pfestoze Podlesna (2000) uvadi, ze by mél byt uchaze¢ seznamen s jeho
obsahem a pfibliznou délkou trvani jesté predtim nez pohovor zane. Vyzkum Stanislavy
Gauchet Kobzové (2013) rovnéz potvrdil, Ze az 61% uchazecl o préci se dozvédelo pouze
castecné informace a Ondfej Zima (2015) taktéz uvadi, Ze zkoumané firmy poskytuji
neuplné informace o I. kole vybérového fizeni, a to v 50%. Zpétna vazba byla dalSim
zkoumanym stfipkem tykajici se informovanosti uchazecli a sam Koubek (2007, 149)
uvadi, ze: ,, Odmitnuti uchazeci by méli byt véas a slusnym zpiisobem informovani — nejlépe
pisemné. “. Postupy PA dokladaji, ze ve vétSin€ pripadi se uchazeCi o zpétné vazbé
dozvédi automaticky, u pozic ,,nizsich“ tento fakt ale vzdy splnén neni. Casovy ramec
zpétné vazby je opét diskutabilnim tématem a v postupech PA je tim del$i o ¢im ,,vySSi®
pozici se jedna. Zde hodnotim jako nedostateéné, Ze jsem nedala k dispozici taktéz
moznost ,, pozdéji nez za 14 dnit“, jelikoz ve vyzkumu Stanislavy Gauchet Kobzové (2013)
tuto moznost zvolilo az 23% dotazovanych. Naopak Ondiej Zima (2015) uvadi, Ze déle nez

za tyden dava zpétnou vazbu pouze 7% zkoumanych firem.

Co se tyce praxe PA a uziti psychodiagnostiky, tak vyzkum potvrzuje vliv vzdélani
Vv oblasti psychologie na kvalitu provedeni psychodiagnostiky a vybér vhodnych metod.
Armstrong (2007) uvadi, Ze vzdy je nutné, aby uZzity test spliioval kritérium ndstroje
citlivého, standardizovaného, spolehlivého a wvalidniho. PA v této souvislosti uvadi
dilezitost vybérovych kritérii a psychometrickych parametrii metody u 43% dotazovanych.
Co se tyc¢e mnoZzstvi psychodiagnostickych testl, které by mély byt provedeny, tak se tento
fakt opét odviji od faktu, zda psychodiagnostiku provadi psycholog ¢i nikoliv. V ptipade,
ze ano, je jejich pocet znacné vyssi. Hronik (2007) uvadi, Ze pro umoznéni kvalitniho
rozhodnuti je potfeba provést dostateCny pocet testii. Tento fakt tedy jisté nespliiuje 34%

PA, které vychdzeji pouze z vysledkl jednoho testu.

Na zéklad¢ vysledku této prace vidim potencial ke zlepSeni pfedevsim u agentur, které se

specializuji na ,,niz8i* pozice a eticka pochybeni u nich byly zna¢né frekventovanéjsi. Vse
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je propojené rovnez s kvalifikaci jednotlivych ¢lend, kterd je u téchto agentur znacné niZsi.
Mozné rezervy ke zlepSeni tak lze shleddvat pravé zde. Stejné tak kvalita uziti
psychodiagnostickych testii se odviji od kvalifikace testujicich, vhodné by napiiklad bylo
jejich uzivani pouze vystudovanymi psychology. Spravna uroven kvalifikace personalisti
je tak dle mé jednim z klicovych faktori, ktery ovliviiuje uroven etiky v dané PA. Obecné
shledavam tuto praci jako logické doplnéni vyzkumii Stanislavy Gauchet Kobzové a
Ondieje Zimy, ktera dokresluje jeden z pohledi na danou problematiku. Vzhledem
k nedostatku literatury a jinym podkladim o problematice PA povazuji tuto praci jako
zadouci ptfinos. Na druhou stranu mé tato prace i veliky potencidl v podobé mozného
budouciho kvalitativniho obohaceni vyzkumu a doplnéni tak nedostatkii dotaznikového

Setfeni.
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10 ZAVERY

Cilem této prace bylo zmapovat etickou stranku procesii naboru a vybéru u pobocek PA na
celém uzemi celé Ceské republiky. Pomoci dotazniku o 36 otazkach jsem dosla ke zjisténi,
Ze presto, ze se prevazna vétsina PA tidi etickym kodexem nebo jinym psanym souborem
pravidel, tak procesy naboru a vybéru maji v oblasti etiky své nedostatky. Uroveti etiky je
piimo spjata s trovni PA, konkrétné s tim, na které pozice se specializuje. Cim ,,nizsi“ a
méné specializované pozice to jsou, tim jsou etické nedostatky u dané agentury vétsi.
Stejné tak je uroven etiky a jednotlivych procesu, napt. téch psychodiagnostickych, spjata
s kvalifikaci danych personalistii. Rozhodné¢ na zaklad¢ vysledki tohoto Setieni lze fici, ze
psychodiagnostické testovani je na lepsi, eti¢t&jsi urovni v téch piipadech, provadi-li jej
psycholog ¢i psycholoZka. Prostor pro zlepSeni eti¢nosti ndborovych a vybérovych procest
je tedy patrny a ke zmapovani detailii zminénych nedostatkii a moznych ptic¢in by mohl byt

napomocny kvalitativni vyzkumny nastroj.
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11 SOUHRN

Tato prace je zaméfena na problematiku etiky v procesech naboru a vybéru zaméstnancu
V postupech persondlnich agentur. Konkrétné¢ jednotlivych pobocek agentur na celém
tizemi Ceské republiky. Je rozdélena do &asti teoretické, ktera ma pét rozsahlych kapitol a

¢asti vyzkumné, kde je popsan vyzkum a jeho vysledky.

Prvni Kkapitola teoretické Casti je vénovana etice. Nejdiive je ta disciplina
charakterizovana a historicky vymezena, pfedev$im na zaklad¢ literatury od Thompsona,
Brazdy a Cipakové. Poté je vénovan prostor piiblizeni etiky v oblastech podstatnych pro
tuto préaci. V prvni fad¢€ se jednalo o etiku v podnikatelském prostfedi, v druhé fadé pak o
etiku v psychologii, ktera byla v dalsi podkapitole jesté doplnéna o oblast psychologie
prace a organizace. Do obou téchto kapitol, vénovanych etice v psychologii, byly zahrnuty
prislusné etické kodexy, které tyto oblasti oSetiuji. Vychdzela jsem v této casti predevSim
Z literatury Petra Weisse a kolektivu a rovnéz z ptislusSnych webovych stranek danych

organizaci, kde maji své kodexy zvetejnéné.

Druha kapitola je vénovana oblasti Fizeni lidskych zdroji. Na ivod je tato oblast opét
charakterizovana a poté jsou pfiblizeny jednotlivé ¢innosti. Ty méné podstatné pro ucely
této prace jsou pouze zminény, ty podstatnéjsi jsou jiz popsany a tém klicovym, jako jsou
ziskavani a vyber zaméstnancili jsou vénovany samostatné kapitoly. Kapitola zamétena na
ziskavani jej nejprve definuje, tento proces popisuje, uvadi jeho mozné zdroje a rovnéz
metody jak zamé&stnance tzv. ziskat. Kapitola o vybéru ma podobnou strukturu, pficemz je
jesté doplnéna o kritéria tohoto vybéru, o zakony, jeZ upravuji jak ziskavani, tak vybeér
zamé&stnancl, metody vybéru jsou zna¢né rozsahlejsi a vSe je zakonCeno kapitolou

zamétenou na tvorbu konecného rozhodnuti. Obecné jsem v této kapitole vychazela hlavné

z literatury od Koubka, Armstronga, Foot & Hook a Hronika.

Treti kapitola teoretické ¢asti prace analyzuje samotné personalni agentury, na které je
cely nésledny vyzkum zacilen. Vzhledem k pojmové rozmanitosti v této oblasti tak logicky
nasledovalo jejich déleni a vymezeni. Rovnéz typy sluzeb, které agentury nabizeji, jsou
soucasti této kapitoly, stejné tak jako popis jednotlivych procesti. Tento celek byl doplnén
o vycet jednotlivych asociaci personalnich agentur a souvisejici etické kodexy. Podklady
k této problematice jsou velmi omezené, ztoho duvodu bylo cerpano predevsim

z literatury Evangelu & Juficky a ToSovského.
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Ctvrtou kapitolou jsem se snazila docilit praniku pfedchozich témat a vénovala ji tak
nejcastéjSim etickym otazkam ziskavani a vybéru zaméstnanci. Kapitolu jsem tedy
rozClenila do podkapitoly o etickych otazkadch ziskavani, konkrétné o pouzivanych
metodach a o uvadéni informaci béhem tohoto procesu. Druhd podkapitola vénovana
vybéru blize popisuje etiku ve spojeni s kvalifikaci personalisty, praci s daty, pohovorem a
dotazovanim, rovnéZ ve spojeni s metodami a jejich vybérem, Assessment Centrem,
referencemi a procesem zpétné vazby a komunikace samotné. Kromée ziskavani a vybéru je
tato kapitola je$té doplnéna o informace k etice v procesu uzavirani kontraktu mezi
persondlni agenturou a klientem. Tato kapitola je zalozena na Siroké Skale literatury

ruznych autord a to véetné ¢lankd z odbornych ¢asopist.

Pata a posledni kapitola teoretické ¢asti reflektuje jiZ probéhlé vyzkumy na souvisejici
Kobzové zroku 2013, ktera zkoumala etiku ziskdvani a vybéru zaméstnancii na
zkusenostech uchazeci o zaméstnani. Druhy podstatny vyzkum z leto$niho roku 2015,
jehoZz autorem je Ondfej Zima, byl zaméten na stejné téma avSak konkrétné na postupy a
zkuSenosti zaméstnavatelll. Obecné je tato prace logickym doplnénim téchto vyzkumi,

dokresluje danou problematiku a uzavira tak rozsahly vyzkumny projekt.

Druha éast prace, tzv. vyzkumna ¢ast je vénovana vyzkumu od zacatku do konce.
Uvodem je popsan vyzkumny problém, ¢imZ je chapan aktudlni stav a stim spjata
problematika eticnosti naborovych a vybérovych procesti v postupech pobocek
personalnich agentur na celém tzemi Ceské republiky. Poté popsiny vyzkumné cile,
kterymi je mysSleno zmapovani etiky v pribéhu téchto procesii na zminéné populaci,
konkrétnéji predevsim uloha etického kodexu, kvalifikovanost jednotlivych podilejicich se
Clenti, praxe pii uziti psychodiagnostickych metod a vzijemna komunikace a
informovanost mezi PA a obéma typy klientl, které PA mize mit. K t€émto tématim byly

definovany konkrétnich pét vyzkumnych otazek.

V kapitole vénované metodologickému ramci vyzkumu byla popsana jeho eticka
stranka, a jak byla tato zaleZitost oSetiena. Déle pak popsan zakladni soubor, ke kterému
jsem dosla diky vlastni rozsahlé reSersi a zatadila do néj 520 pobocek PA. Tyto pobocky
vyhledévaji praci jak pro uchazeCe o zaméstndni, tak samotné zaméstnance pro
zam¢stnavatele a tyto Cinnosti jsou jejich kliCovou sluzbou. Kapitola o vyzkumném

souboru uvadi, ze tento soubor tvoii 27,7% ze souboru zakladniho, tzn. 144 respondentt a
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to v pfiblizn¢ stejném rozlozeni, jako je jejich pivodu rozlozeni dle kraji v souboru
zakladnim. Na zaklad¢ tivodnich otazek z dotazniku, jakymi byl pravé naptiklad kraj, ve
kterém pusobi, ale také dotaz na jejich velikost, mnozstvi klientti, vybérovych fizeni nebo
typt pozic, na které se specializuji, byl tento soubor dale detailné popsan. Nasleduje
kapitola 0 metodé ziskavani dat, kterou je dotaznik vlastni tvorby o 36 polozkach. Jak
jsem jiz zminila, jeho uvod tvotily otazky obecné, spise pro potfeby popisu vyzkumného
vzorku, poté otazky slouzici ke zmapovani eti¢nosti v jednotlivych procesech, vychazejici
ze zkuSenosti za posledni tfi mésice. Otazky byly koncipovany obecné, tak aby na n¢ bylo
schopno odpovédét co nejveétsi mnozstvi probandii. Dotaznik byl poté distribuovan
prostiednictvim portalu survio.cz. Dalsi samostatna kapitola je zaméfena na popis procesu
sbéru dat, ktery probihal od konce mésice ¢ervence do konce mésice fijna 2015 formou
nahodného oslovovani jednotlivych pobocek PA prostfednictvim emailovych adres se
snahou ziskat zpét 30% ze zékladniho souboru. Jako metoda zpracovani dat byla zvolena
metoda deskriptivni statistiky, pfiCemz jsem vychazela z udaji zpracovanych riznymi

funkcemi v programu Microsoft Excel.

V kapitole vénované vysledkiim jsem nejdiive popsala jednotlivé otdzky dotazniku a jimi
zjisténé udaje, poté jsem se vyjadiovala k platnosti jednotlivych vyzkumnych otazek.
Vyzkumem jsem dosla k zavéru, ze ptestoze se prfevazna vetsina PA fidi etickym kodexem
nebo jinym psanym souborem pravidel, tak procesy naboru a vybéru maji v oblasti etiky
své nedostatky. Z vysledkil je patrné, Ze uroven etiky je pfimo spjata s urovni PA,
konkrétng s tim, na které pozice se dand agentura specializuje. Cim ,niz§i“ a méné
specializované pozice to jsou, tim jsou etické nedostatky u dané agentury vétsi. Stejné tak
je urovenl etiky a jednotlivych procesli, napt. téch psychodiagnostickych, spjata
s kvalifikaci danych personalistti. Rozhodné na zaklad¢ vysledki tohoto Setieni lze fici, Ze
psychodiagnostické testovani je na lepsi, eti¢téjsi trovni v téch ptipadech, provadi-li jej

psycholog ¢i psycholozka.
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Priloha €. 2: Pruvodni email

Dobry den vazena pani/vazeny pane,

obracim se na vas s upiimnou zadosti o n€kolik minut VaSeho cenného Casu. Jmenuji se
Pavla Fabianova a jsem studentkou 5. ro¢niku oboru psychologie na Univerzité Palackého
Vv Olomouci a momentaln¢ sbirdm data k mé diplomové praci na téma ,, Etika naboru a
vybéru zaméstnancii v postupech personalnich agentur*. Pro tyto ucely jsem s vedoucim
PhDr. Martinem Seitlem, PhD. vytvofila dotaznik, ktery je uréeny zaméstnanci Vasi

persondlni agentury, jehoZ ndplni prace je pravé nabor a vybér zaméstnanci. Personalnimi

agenturami jsou V kontextu této priace mySleny spole¢nosti, mezi jejichZ sluZzbu patii

zprostifedkovavani zameéstnani a dotaznik tudiZ neni uréen spolecnostem, které uchazece

zaméstnavaji sami a sluzbu zprostfedkovavani vibec neposkytuji. Berte, prosim, na

védomi, ze ziskany vystup této prace muize byt Vam i VaSim uchazecim v mnohém
pfinosny, protoze bude online a v anonymnipodobé nasledn¢ dostupny
(http://psych.upol.cz/psychologie-prace/).

Mohu Vas tedy poprosit o vyplnéni n¢kolika otdzek? Samotny dotaznik se souvisejicimi
informacemi naleznete po otevieni tohoto odkazu:

http://www.survio.com/survey/d/R7P3C7R3T5Z9D8B6B

Pfredem mnohokrat dékuji za Vas Cas a v ptipadé jakychkoliv dotazii mé nevéhejte
kontaktovat!

S pozdravem Pavla Fabianova, studentka Univerzity Palackého v Olomouci



Priloha €. 3: Dotaznik

KATEDRA

Etika naboru a vybéru zaméstnancii v PS C H O LO G |E
Filozofické fakulty UP

postupech personalnich agentur

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

nize naleznete dotaznik zaméfeny na etiku naboru a vybéru zaméstnanci v postupech
personalnich agentur (dale jen PA). Etikou jsou mySleny normy, které nejsou oSetieny
zékony, ale povazuji se za nepsand pravidla. Ugelem dotazniku je zmapovat tuto
problematiku na izemi Ceské republiky. Zaroven véiim, Ze jeho vystupy mohou napomoci
ke zlepSeni naborovych a vybérovych procesti i Vam samotnym, a to diky tomu, ze po
dokonceni prace (leden 2016) budou vefejné¢ dostupné na internetovych strankach Katedry
psychologie FF UP v Olomouci (http://psych.upol.cz/psychologie-prace/).

Vyplnéni dotazniku je dobrovolné, zcela anonymnia zabere Vam pfiblizné 10
minut. Vychazejte, prosim, z Vasich zkuSenosti za dobu poslednich 3 mésici.

Vysledky vyzkumu budou zahrnuty do magisterské diplomové prace Pavly Fabidnova a
SirSitho vyzkumného projektu Katedry psychologie \ Olomouci
(http://psych.upol.cz/psychologie-prace/) vénovaného etice pii naboru a vybéru
zaméstnancl. Garantem vyzkumu je PhDr. Martin Seitl, Ph.D.

S pfipadnymi dotazy se obracejte prosim na adresu:
PhDr. Martin Seitl, Ph.D.
Katedra psychologie
Filozoficka fakulta UP v Olomouci

Ktizkovského 10
771 80 Olomouc

martin.seitl@upol.cz

Predem Vam dé€kuji za vyplnéni dotazniku a ¢as tim straveny!

Pavla Fabianova


http://psych.upol.cz/psychologie-prace/
http://psych.upol.cz/psychologie-prace/

Instrukce: V pribéhu dotazniku budete nejcastéji volit jednu z nabizenych moznosti nebo

vepisovat udaj/e. Otazky, kde budete moci zvolit moznosti vice, budou oznaceny
instrukci "oznacte libovolny pocet moznosti”, ptipadné instrukci jinou.

1. V jakém kraji Vase persondlni agentura ptisobi?

(v pFipadeé, Ze ma Vase persondlni agentura pobocek vice, zatrhnéte ten kraj, ve kterém sidli pobocka,

kde pracujete VY a za ktery se ucastnite vyzkumu)

a) Hlavni mésto Praha
b) Stiedocesky kraj

c) Jihocesky kraj

d) Plzensky kraj

e) Karlovarsky kraj

f) Ustecky kraj

g) Liberecky kraj

h)
i)
)
K)
)

Kralovehradecky kraj
Pardubicky kraj

Kraj Vysocina
Jihomoravsky kraj
Olomoucky kraj

m) Moravskoslezsky kraj

n)

Zlinsky kraj

2. Na jaké pracovni pozice se Vase PA pfi naboru a vybéru zaméstnanct specializuje?

(oznacte libovolny pocet moznosti)

e TEMPS/ docasni pracovnici +

brigadnici

e Délnicke pozice - kvalifikované

e Pozice pro absolventy

e Administrativa (referentske,
asistentské a juniorské pozice)

e Interim management(tzn.- docasné

pusobeni  manazera  na  predem
dohodnutou dobu s pevné danymi ukoly

a cili)

Projektovy management  (tzn.-
Fizeni projektii)

Dé¢lnické pozice - nekvalifikované

Stfedni management (tzn.- vedouci

obchodnich  jednotek i  vedouci

Jjednotlivych utvari)

Specialisté

TOP management (tzn.- nejvyssi
vedeni, které je odpovédné za chod

organizace jako celku),
pfedstavenstva, spravni a dozorci

rady



Kolik vybérovych fizeni Vase PA pftiblizné mésicné fesi?

(vychazejte z Vasi zkuSenosti za posledni 3 mésice)

S kolika uchaze¢i je VaSe PA pfiblizné béhem 1 mésice v osobnim kontaktu

(pohovory)?

(vychazejte z Vasi zkuSenosti za posledni 3 mésice)

S kolika uchaze¢i je VaSe PA piiblizné béhem 1 mésice v neosobnim kontaktu

(emailova, telefonicka komunikace)?

(vychazejte z Vasi zkuSenosti za posledni 3 mésice)

Ridi se PA, ve které pracujete, n&jakym etickym kodexem nebo psanym souborem

pravidel, ktery upravuje proces naboru a vybéru zaméstnancti?

a) Ano
b) Ne - pfeskok na otazku ¢. 8

€) Nevim - pfeskok na otazku ¢. 8

Existuji n&jaké sankce nebo jiny zpiisob postihu za nedodrZzovani etického kodexu nebo

psanym souboru pravidel?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim



8.

10.

11.

I kdyz mate k dispozici malo prostoru, co nikdy nechybi ve Vasem inzeratu?
(oznacte libovolny pocet moznosti)
e informace o tom, co nabizi

e nazev pracovniho mista N .,
P zamg¢stnavatel (“nabizime®)

e informace o  zaméstnavajici , , .
e misto vykonu prace

organizaci . -
e informace o tom, jakym

e informace o pracovnim misté o . ,
p zpisobem na inzerat reagovat a

* ("ndplii prace™) dale postupovat
e informace 0 pozadavcich

(“kvalifikace®)

Nastane nékdy situace, ze je inzerat stazen jesté pied vyprSenim jeho platnosti (napf.
z diivodu, Ze uz reagovalo piili§ mnoho uchazect, pozice se nakonec otvirat nebude,

pozice je jiz obsazena,...)

a) Ano
b) Ne — pieskok na otazku ¢. 11

c) Nevim — pfeskok na otazku ¢. 11

Ptiblizné kolikrat, za posledni 3 meésice, byl inzerat stazen jesté pred vyprSenim jeho
platnosti?

(uved'te pouze cislo)

Oslovujete jednim inzeratem uchazece na pozici u jednoho nebo i1 u vice zadavatelti?

a) Vzdy na pozici u jednoho zadavatele.

b) Ne¢kdy na pozice u vice zadavatelti soucasné.



12.

13.

14.

15.

Pouzivéte, jakoZzto PA, pifi vybéru uchazecl metodu rozhovoru, at’ uz osobniho nebo

telefonického?

a) Ano
b) Ne — pieskok na otazku ¢. 20

Jakou formu pohovoru (osobni/telefonicky) s uchaze¢em Vy, jakozto PA, ptevazné

vyuzivate?
a) Preferujeme osobni pohovor pro vSechny typy pozic.

b) Preferujeme pohovor po telefonu pro vSechny typy pozic. — pieskok na otazku ¢. 15

c) Typ pohovoru (osobni/telefonicky) volime v zavislosti na typu obsazované pozice.

Jakou formu osobniho pohovoru, co do poctu ti¢astniki, ve své praxi pouzivate?

(oznacte libovolny pocet moznosti)

e Pohovor s kazdym uchazecem zvlast'.
e Pohovor se dvéma uchazeci zaraz.

e Pohovor s vice nez dvéma uchazeci zaraz.

Jaky typ pohovoru, co do strukturovanosti, ve své praxi pouzivate?

(oznacte libovolny pocet moznosti)

e Strukturovany pohovor (tzn.- otizky i jejich potadi je pevné déno pro vsechny uchazece na
danou pracovni pozici)

e Polostrukturovany pohovor (tzn.- édstecné rizeny rozhovor s predem pripravenymi otdzkami,
poradi otdzek se miize meénit a mohou se dalsi otdzky tvorit i behem rozhovoru)

e Nestrukturovany — volny pohovor (tzn.- neni stanoveno poradi ani konkrétni znéni otdzek)



16.

17.

18.

19.

20.

Jestlize pouzivate polostrukturovany pohovor, tak otazky, otevirajici konkrétni oblast

¢i téma;

a) Jsou piedem piesné zformulované.
b) Vychazi operativné z osobnich dokumentii béhem pohovoru.

¢) Polostrukturovany pohovor neni pouzivan.

Jaky diiraz vénujete pii pohovoru otdzkam uchazece?

a) Pokladani otazek uchazeCem je brano jako ¢ast pohovoru a je pro tyto ucely
vyhrazen konkrétni Cas.
b) Specialni ¢as pro otazky uchazece v ramci pohovoru vyhrazen neni — otazka je

zodpovézena, jakmile ji uchaze¢ polozi.

Jak je kvalifikovana osoba, ktera pohovor vede?

(oznacte libovolny pocet moznosti)

e Vysokoskolsky vzdé€lana (v oborech psychologie, personélni fizeni, sociologie,...).
e Vzd¢lana ptislusnymi kurzy, Skolenimi,...

e ZaSkolena a vzdélana samotnou PA.

Je pro Cleny vybérové komise zajiSténa néjaka forma intervize a/nebo supervize? (tzn.-

poskytovdni zpétné vazby k odvedené prdaci- V procesu supervize nezavislym kvalifikovanym odbornikem,

Vv procesu intervize kolegou)

a) Ano
b) Ne

Kolik osob nezavisle na sobé provadi posuzovani uchazecli na zakladé predlozenych

osobnich dokumentti — tzv. predvybér (zivotopis, motivacni dopis, certifikaty,...)?

a) 1 osoba

b) 2 avice osob



21.

22.

23.

24,

Jakym zpiisobem vyhodnocujete osobni dokumenty uchazece?

a) Kvantitativn¢ — pomoci tabulky a ud¢lovani bodu za splnéni/nesplnéni jednotlivych
kritérii.

b) Kvalitativné — na zakladé komplexniho zhodnoceni zaslanych dokumentd.

Pouzivate Vy, jakozto PA, pifi vybéru uchazeci psychodiagnostické metody

(osobnostni dotazniky, testy schopnosti a kreativity, projektivni metody,...)?

a) Ano
b) Ne — pieskok na otazku ¢. 28

¢) Nevim — pfeskok na otazku ¢. 28

Podle ¢eho vybirate psychodiagnostické metody?
(oznacte libovolny pocet moznosti)

e Psychometrické parametry e Vybérovych kritérii.

metody. .
e Dostupnost on-line.

e Jméno spolecnosti, kterd metodu

nabizi. e Dostupnost jako software pro PC.

e Dostupnost  metody  (napf. * Recenze metody.

Vv nakupovaném  systému  pro o Cena metody

spravu naboru a vybéru).

. o e Nevim
e Kbvalifikace specialisty, ktery

s metodami pracuje. o Jinéi.........oooiill.

Kolik psychodiagnostickych metod obvykle uplatitujete pii praci s jednim uchazec¢em?

a) 1
b) 2
c) Baterii 3 a vice metod

d) Nevim



25.

26.

27.

28.

Jak je osoba, ktera provadi administraci psychodiagnostickych metod kvalifikovana?

a) Sama psychologem/psycholozkou.

b) Proskolena distributory metody.

c) Proskolena psychologem/psycholozkou.
d) Proskolena jinou osobou.

e) Nevim

Kdo vyhodnocuje pouzité psychodiagnostické metody?

a) Psycholog/psycholozka.

b) Distributor metody.

c) Jiny zamé&stnanec proSkoleny distributorem metody.
d) Jiny zamé&stnanec interné proskoleny.

e) Nevim

Po vyhodnoceni psychodiagnostického testovani jsou vysledky:

a) Dostupné automaticky v§em uchaze¢im.
b) Dostupné v§em uchaze¢lim na vyzadani.
c) Dostupné jen u nékterych pozic/typu vybérovych fizeni.

d) Nevim

Reference o uchazeci jsou ziskavany:

(oznacte libovolny pocet moznosti)

e (Od osob, které sd€lil uchazec.
e (Od nami vybranych osob se souhlasem uchazece.
e Reference jsou ziskavany skrytg.

e Reference nejsou ziskavany



29.

30.

31.

32.

33.

Terminy realizace jednotlivych kol vybérového fizeni jsou:

a) Pevné dany.

b) Upravovany na zakladé moznosti uchazece — tzn. nabidnuty alternativy.

Organizace vybérového fizeni je:

a) Striktné€ pro vSechny uchazece stejna (stejna komise, stejna denni doba,...).

b) Volna (rizna denni doba,...).

Jaky styl komunikace prevlada pfi emailové komunikaci suchazeem (piijeti

dokumenti, informace k jednotlivym koliim, zpétnd vazba, aj.)?

a) Jsou pouzivany pfedem vytvorené Sablony.
b) Jsou pouzivany pfedem vytvotené Sablony, upravené pro individualni situaci.
c) Kazda zprava je psana individualné.

d) S uchazeéi neni vedena zadna emailova komunikace.

Jaké informace o konkrétnim kole vybérového fizeni jsou uchazeci pfedem sdéleny?
(oznacte libovolny pocet moznosti)

e Termin konani.
e Misto konani.
e Napli vybérového kola.

e Deélka trvani vybérového kola.

Jak zjisti neuspésni uchazeci sviij netispéch?

a) Zpravou od nas.

b) Jakmile nas telefonicky, emailem nebo osobn¢ kontaktuji.



34.

35.

36.

O vysledcich vybérového fizeni se uchazec¢i dozvi vzdy:

a) Bezprostiedné
b) Do 3 dnu

¢) Do tydne

d) Do 14 dnu

Jak ziskavate od zadavatele informace o obsazované pracovni pozici?

a) Na zaklad¢ osobni navstévy v sidle organizace, misté vykonu prace,...
b) Na zaklad¢ telefonické komunikace.

€) Na zaklad¢ emailové komunikace.

Jaké informace, tykajici se pracovni pozice, vzdy zjistujete od zadavatele?

e Termin nastupu.

e VysSe mzdy.

e Misto vykonu prace.

e Napln prace.

e Pozadavky na kvalifikaci.

e (Co zaméstnavatel nabizi.






