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Uvod

Je to jiz vice nez Ctvrt stoleti, kdy se naSe zemé vydala vstfic kapitalismu. BEhem
tohoto obdobi proslo podnikani v Ceské republice znaénou obménou ruku v ruce
s tim, jak se podnikatelé uspéSné snazi pfejmout hodnoty nejen zapadni Evropy,
pfipadné jak se v nasi zemi postupné etabluji zapadni spolecCnosti. Vyvijime se a
stejné tak se stale vyviji obor a jeho zamérfeni, o kterém pojednéava tato diplomova
prace — nabor a vybér zaméstnancu. Zde nalézame uplatnéni psychologie prace a
organizace, ktera zkouma fungovéani lidské psychiky v pracovnim prostfedi a
zameéfuje se na prakticka reSeni jednotlivych oblasti, mezi které také spada pravée
nabor a vybér zaméstnancl. Sou€asny dlouhodoby trend na trhu prace vede k
uspordm. Tento zpUsob mysSleni se odrazil také v naboru a vybéru zaméstnanca.
Spolec¢nosti se dlouhodobé snazi nalézt uspory b&éhem tohoto procesu, coz mize
mit negativni vliv na jeho etickou stranku. Cile této prace muzeme délit na
primarni a sekundarni. Primarni cile jsou dva. Prvnim z nich je zmapovat
v Olomouckém kraji sou¢asnou etickou stranku naboru a vybéru ze strany vétSich
spoleCnosti. Zaméfime se ale také na druhou stranu mince a naSim druhym
primarnim cilem tedy bude zmapovat ve stejném kraji zkuSenosti zaméstnavatel(
s uchazedi o zaméstnani v jejich spole€nostech, respektive jejich zkusenosti s tim,
jak eticky se tito uchazeci v procesu naboru a vybéru chovaji. Sekundarnim cilem

této diplomové prace je nabor a vybér zaméstnancl vice pfiblizit tenafri.



Teoreticka Cast diplomové prace

1 Etika

Néktefi autofi rozliSuji pojmy moralka a etika a také je od sebe vyznamové
oddéluji, jini naopak nikoliv. Rozhodl jsem se pfiklonit k prvni skupiné autor, tyto

pojmy také rozdélit a soustfedit se pfedevsim na etiku, ktera z moralky vychazi.

Je tudiz nezbytné si pojmy moralka a etika oddélit. Vystizny je pfistup
Fuchse (2003), ktery uvadi dvé razné funkce moralky a pfifazuje je obéma

pojmum:

moralka: souhrn zplUsobu jednani jednotlivel ve spoleCnosti a predpisy tohoto
jednéni — vyjadfuje tedy vSechny zvyky, obyceje, normy, zakony, tedy vSe, co ma
lidsky Zivot jednak zjednoduSovat pfedem danymi schématy rozhodovani a
jednani a jednak regulovat zplsob Zzivota jednotlivce ve spole€nosti. Tento pojem

tedy ukazuje na requlaéni funkci moralky.

etika: uvazovani o spravnosti moralky a jejich pfedpisi — FfeSi tedy zejména
opravnénost pozadavkl moralky v ruznych situacich a oblastech, coz vyjadfuje jeji

legitimizadéni funkci.

Zatimco moralka predklada normy, etika feSi, zda a za jakych podminek
jsou jejich pozadavky opravnéné, spravedlivé a ospravedinitelné. Etika ve vztahu

k moralce je u Fuchse filozofickou disciplinou, ktera moralku zkouma.

Jankovsky (2003, s. 22) etiku chape jako ,filozofickou védu o spravném
zpusobu Zivota, vychazejici z racionalnich pristupl a snazici se nalézt, popfipadé
i zduvodnit, spolecné a obecné zaklady, na nichz moréalka (prfedmét etiky) stoji.
Lze tedy fici, Ze je etika vlastné teorii moralky, filozofickou disciplinou

zkoumajici moralku, popfipadé moralné relevantni chovani a jeho normy*.

Etika ma nespocet definici a vykladu, napfiklad Vanék (2010, s. 9) chape
etiku ,jako nauku o lidskych zamérech, jednanich a vztazich z hlediska jejich



dobrych nebo zlych ddsledkt pro Clovéka jako jedine¢nou osobnost, pro

spolecnost jako celek i pro veSkerou skutecnost, s niZ je ¢lovék v kontaktu®.

Etika je soucasti tradiCni filozofie. Usiluje o poskytnuti pravidel a norem
lidského chovani a jednani. Etika reflektuje moralku a taZze se na jeji zalozZeni,

zduvodneéni, legitimizaci a legalizaci (Filozoficky slovnik, 2002).

Etika je jedna z nejstarSich teoretickych disciplin. Objektem jejiho zkoumani

je moralka (Filozoficky slovnik, 1989).

.Etika je ve vlastnim smyslu filozoficka disciplina, jejimz predmétem jsou
hodnotici soudy, které se tykaji rozliSovani dobrého a zlého. Etika je obecné
teoretickd a zpravidla spojend s metafyzickym zkoumanim, ¢imz se lisi od

aplikované moralky“ (Durozoi & Roussel, 2003, s. 73).

BakeSova (2009) uvadi etiku jako filozofickou disciplinu, ktera se rozviji jiz
od Rek(l a vnovovéku dosahuje svého vrcholu. Jedna se o praktickou &ast
filozofie, kterd se tyka lidského jednani vzhledem k mravnim pozadavkim.
Predpokladem je vzdy svoboda a mravni odpovédnost jedince v situaci, ve které

se nachazi.

Popkin & Stroll (1993) definuji etiku jednoduSe jako kodex nebo soubor

principl, podle nichz lidé Zziji.

Etika vychazi z feckého ethos — mrav. Jedna se o filozofickou disciplinu,
ktera uz stovky let provazi lidstvo a ktera z ¢asti €ini meritum nejen této diplomové
prace, ale i lidské spoleCnosti jako takové. Ve vySe predlozenych tvrzenich si
muzeme vSimnout, Ze se €asto ani samotni autofi neshoduji v ndhledu na etiku,
kdy ta je pro nékteré teoretickou a pro jiné praktickou ¢asti filozofie. Je to dano,
mimo jiné, tim, ze etika samotna se muze dale délit a tim padem dochazi k jeji
rizné interpretaci. Toto déleni, respektive obecnd vychodiska etiky, je vice

pfiblizeno v nasledujici kapitole.



1.1 Zaklad a obecna vychodiska etiky

Etika vychazi z filozofie a je tedy na misté zacit historii etiky pravé na filozofickych
zakladech. Nazev ,filosofie“ vznika z feckého ,filia“ a ,sofia“. ,Filia“ ma vyznam ve
smyslu lasky, pratelstvi. ,Sofia“ znamena moudrost, védéni. Pokud dame
dohromady tato dvé slova, vznika nam laska k védéni, moudrosti. Pravé toho se
snazi dosahnout anticti filozofové, nebot neni vétSiho zivotniho cile, nez
moudrosti. ,Podle legendy uZil pry poprvé terminu ,filosofos“ Pythagoras. Jina
zprava mluvi o Herakleitovi z Efesu. Pro¢ pravé ,filosofos“ a ne ,sofos“? ProtozZe
Clovék nemize byt moudry, je pouze tim, kdo moudrost hleda. Jen bih je moudry,

fika Sokratés" (Herzogova, 1998, s. 17).
Historie

Zatimco moralku nelze pfesné datovat a ta se zda byt stara, jako lidstvo
samo, etika se vyvijela postupné jako nesdilna soucast filozofie. Mezi vyznamné
myslitele v oblasti etiky patfil napfiklad Thalés, ktery jako prvni naznacoval (i kdyz
nevyslovoval) otazky typu ,Jaky princip zplsobuje déni ve svété, odkud vSechno
pochazi, z ¢eho vSechno vznika?“ a diky tomuto naznacovani byva povazovan za
zakladatele filozofie (Herzogova, 1998). Gluchman (2003) souhlasi s Thalésem
jako prvnim filozofem, nicméné dodava, ze by se dalo mnohem vice dlvodud pro
takové oznaceni uplatnit na Anaximandra, od néjz mame zachovan i prvni pfimy
zlomek textu. Dal8i vyznamni myslitelé nachazeji uplatnéni v dobach antického
Recka, napfiklad Hérakleitos, ale predevsim nejznaméjsi trojice této doby, tedy
Sokrates, Platén a Aristoteles. Ve vztahu filozofie k etice vnima Radl (1998)
Sokratovu etiku jako ,mravni muznost®, u Platbna naopak povazuje etiku za
nejslabsi stranku jeho uceni a u Aristotela vnima jeho zajem o etiku pouze jako
uenecky. V dobach kfestanského pohledu na svét, ktery mél vyznamny vliv na
formovani etiky, je nutné zminit myslitele jako Tomas Akvinsky, ktery etiku rozvinul
na zakladé pfirozeného zakona - lex naturalis (Thompson, 2004). Vyznamni
myslitelé novovéku, jsou napfiklad Thomas Hobbes — cestou k vytvofeni norem
ma byt dohoda mezi vladcem a jedinci, nebo John Locke — potfeba spoleCenské
smlouvy jako zaklad moralky, kde moc neni v rukou vladce, ale spiSe statnich

instituci. Dale Immanuel Kant, podle kterého lidé védi, co znamena mravni
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zavazek a také veéri, ze se ma néco délat nezavisle na tom, jaké dusledky to pro

nas muze mit, Nietzsche, ktery byl, oproti svym &etnym pfedchddcum, velice

radikalni a se svym terminem ,BUh je mrtev“ se totalné oprostil od kfestanstvi.

Mezi vyznamné myslitele musime zaradit také Kierkegaarda, Heideggera a dalSi.

Obecna vychodiska etiky

Kazdy autor ma vlastni déleni etiky a Casto se stane, Ze nalezneme stejné

déleni, jen pod jinym nazvem, €i naopak. Napfiklad nize zminéna ,metaetika“ u

Brazdy (2010) je totozna s ,analytickou etikou“ u Anzenbachera (1994). Pravé

zminény Brazda (2010) ma déleni nasleduijici:

a)

b)

d)

Deskriptivni etika — zaméfuje pozornost na moralni prvky, pravni fady a
jiné, popisuje je, zkouma jejich vznik a jejich roli ve spole€nosti, srovnava
odliSné moralni systémy nebo uspofadani hodnot, aniz by pfi tom cinila
normativni vypoveédi.

Metaetika— nejde zde o vyjadifovani konkrétnich soudd (napf. potraty jsou
Spatné), ale o to, jak témto soudum porozumét a co znamenaiji pojmy,
které se v nich vyskytuji (napf. co znamena ,Spatné”, ,spravné®, ...).
Normativni etika — jde o metodické zhodnoceni a kritiku mordlnich
norem, jejich zduvodnéni, praktickd oblast etiky. Na rozdil od etiky
deskriptivni hleda odpovédi na to, zda je néco moralné spravné cCi nikoli.
Normativni etika je, pokud bereme v potaz rozdéleni Brazdy, této
diplomové praci nejblize a tato prace z ni také vychézi.

Aplikovand etika — zabyva se udalostmi spojenymi s po¢atkem Zzivota, se

spolecnym Zivotem a jeho kvalitou a s koncem ¢i ukon€enim Zivota.

Podobné prvky s Brazdou muzeme najit i u Freye &Wellmana (2003), ktefi

etiku rozdéluji primarné do dvou €asti — metaetiku a normativni etiku, kterou dale

déli na normativni teorii a aplikovanou etiku.



1.2 Etika v podnikani

Etika v podnikani, neboli ,Business Ethics, je etick& disciplina, ktera se zaméfuje
na oblast podnikani a ktera obsahuje rizné nastroje a instrumenty, kterymi
pomaha etiky v tomto odvétvi dosahovat. Robert C. Solomon (2002, s. 403, cit.
Kmec & Pribula, 2009, s. 67) se zminil o obdobi vzniku tohoto odvétvi: ,etika
v podnikani byla na za¢atku pouze utokem na kapitalismus s motivem zisku. Dnes

Je veden konstruktivni vyzkum zakladnich prav a zpusob jejich pouZiti“.

Vliiv etiky v podnikani muzeme rozdélit na rizné urovné. Je zde urcita
zakladni uroven — mikro, kdy se jedna o vliv samotnych jednotlivcd mezi sebou a
ve firmé, o vztahy nadfizeny — podfizeny, obsazovani pracovnich mist, atd.
Zduraznim, ze pfedevsim na tuto uroven se zaméfuje tato diplomova prace. Dale
mezo — uroven, kde se bavime o vlivu firmy, jako takové, pfedevsim o jejim vztahu
k zakaznikim a k dodavatelim a posledni je makro — Uroven, kde jde o etické

otazky celého ekonomického systému (Vanék, 2010).

K dosazeni etického chovani v oblasti podnikani muzeme pouzit rizné
metody, i nastroje. Jednim z nejvyznamnéjSich a také nejuzivanéjSich nastroju je

eticky kodex.

Eticky kodex je vysledkem systematického zpracovani norem a predpisd,
které vymezuji a upravuji vztahy mezi €leny urcité komunity. Pokud vezmeme
v Gvahu prvni kapitolu, je zde vyznamny vztah mezi etickym kodexem a moralkou.
Jedna se o soubor, ktery poskytuje nasledné detailngjSi rozpracovani a
konkretizaci moralnich zasad a jejich pouziti v praxi. Etické kodexy mizeme délit
na dvé zakladni skupiny: podnikové a profesni, kde podnikové plati pro urcitou
organizaci, pfipadné ¢ast organizace a profesni kodexy plati pro rlizna sdruzeni,

asociace.

O vlivu zavedeni etického kodexu do praxe v soucasnosti pravdépodobné
neexistuje nosny vyzkum, nicméné diky naznakim z literatury a predevSim ze
zkusenosti pracovnikl, ktefi se o zavedeni etického kodexu ve své organizaci
zasadili, je patrné, Ze se po jeho zavedeni da hovofit o zlepSenych etickych
podminkach na daném pracovisti (Seitl, M., osobni sdéleni 18. Srpna 2014).
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SekniCka (1997) se zminuje ve své knize o pfelomu osmdesatych a
devadesatych let, kdy probihaly c&etné diskuse o etice podnikani. Mnoho
spole¢nosti zverejnilo své nové postoje v této otdzce a sepsalo je do jistych
dokumentl. Jednalo se napfiklad o firemni kréda, deklarace hodnot a také (dalo
by se fici, Ze nejvySe postavené) etické kodexy. Seknitka (1997) specifikuje etické
kodexy jako druh etickych prohlaseni, které obsahuji detailngjSi diskuzi etickych
postoju. Déle je vjeho publikaci zminéno, Ze vice neZz 90% americkych
spolecCnosti ma své etické kodexy a napfiklad ve Velké Britanii ma eticky kodex
Ctvrtina az polovina vétSich spole€nosti. Pro srovnani u Armstronga (2002)
miiZeme nalézt zminku o britském Institute of Business Ethics (Ustav pro etiku
v podnikani) ktery uvadi, ze v roce 1995 méla vice nez tfetina velkych podniku
etické kodexy, zatimco vroce 1987 to bylo pouze 18% podnikd. O ddvodech
tohoto nizSiho rozSifeni kodext v Evropé& se Armstrong nerozepisuje. Pokud
bychom mluvili o moralce, je nezbytné zminit dulezity doplnék etickych kodexu,
kterym byvaji sankce. Ve chvili, kdy urCita osoba nema moralné volni viastnosti,
vede pak ,nedostatek vhodnych donucovacich prostredkt k ,bezzubosti“ kodexu a
muze vyustit v obvinéni, Ze kodexy jsou hlavné uréeny pro public relations*
(Seknicka, 1997, s. 115).

Sronék (1995) se zmifiuje o zasadach podnikatelské etiky, kdy by méla mit
moralka pfednost pfed vlastni podnikatelskou ¢innosti. To znamena vylouceni
Ilhani, podvadéni, kradeze, vrazdy, natlak, fyzické nasili a dalSi nezakonné cCiny.

Jako zaklad podnikatelské etiky vidi Sronék poctivost a spravedinost.
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1.3 Etika pomahajicich profesi

Poméhajici profese definuji Hartl & Hartlova (2010, s. 445) jako souhrnny nazev
pro ty profese, ,které se zaméruji na pomoc druhym; pomahaji feSit nesnaze,
problémy, zdravotni potize druhych lidi; pouZivaji k tomu metody a techniky
jednotlivych profesi; patfi sem lékafstvi, zejména psychiatrie, dale psychologie,
socialni prace, specialni pedagogika, fyzioterapie, rehabilitace; spole¢nymi znaky
jsou mimoradna psychicka zatéz, odpovédnost a rizika pro vlastni duSevni zdravi

osob, které tyto profese vykonavaji“.

Etika pomahajicich profesi v mnohém navazuje na etiku obecnou, méa
ovSsem své specifické odliSnosti. Jednou z téchto odliSnosti mize byt napfiklad
Uprava vztahu socialniho pracovnika x klienta, ktery se ze zfejmych ddvodi

v obecné etice nenachazi a ktery zaujima nezanedbatelnou ¢ast etického kodexu.

Spolecnost socialnich pracovniki ma svUj vlastni kodex, ktery je relativné
obsahly. MatousSek (2013) onen kodex zestihlil a zmifuje napfiklad nasledujici

body, které jsou pro nas relevantni:

e Sluzby socialniho pracovnika musi byt na nejvysSi odborné urovni. Musi
davat prfednost profesionalni odpovédnosti pfed svymi soukromymi zajmy.

e Socialni pracovnik ma urCité zavazky ke svému zaméstnavateli a
odpovédné plni povinnosti vyplyvajici z téchto zavazku.

e Socidlni pracovnik se v organizaci, ktera ho zaméstnava, snazi vytvaret
takové podminky, které umozni socialnim pracovnikim v ni zaméstnanym
pfijmout a uplatiovat zavazky, vyplyvajici z tohoto kodexu.

e Socialni pracovnik se snazi nabidnout co nejvySSi uroven sluzeb
poskytovanym klientim a za timto UCelem se snazi ovliviiovat socialni
politiku, pracovni postupy a jejich praktické uplathiovani v organizaci, ktera
ho zaméstnava.

e Socialni pracovnik se ma snazit zabranit tomu, aby odbornou socialni praci

provadél nekvalifikovany pracovnik bez patficného vzdélani.
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e Socialni pracovnik je zodpovédny za své soustavné celozivotni vzdélavani
a vycvik. Tyto body jsou zakladem pro udrZzeni stanovené urovné odborné

prace a schopnosti Fesit etické problémy a dilemata.

Novosad (2000) zmifuje nasledujici etické zasady v poradenstvi a dalSich
poméhajicich profesich. Dodava, Ze tyto vnéjSi etické hranice doplfuje kazdy

poradce svymi vlastnimi vnitfnimi etickymi normami.

1. Kiritiénost k oboru i k vlastni osobé, schopnost sebereflexe

Zde je pro nas zajimava zminka tykajici se psychodiagnostickych
testl, kde Novosad zminuje pfiklad bézného lehkovazného zachazeni s
psychologickymi testy, kdy si zaCinajici odbornici mnohdy véfi, Ze zvladnou
techniky, vyhodnoceni a interpretaci téchto testu. Neuvédomuiji si, Ze pouze
zkuSeni odbornici dokazou testy vyhodnocovat a interpretovat v kontextu
s dalSimi relevantnimi okolnostmi, jeZ se do téchto testd promitaji.

2. Obétavost pod kontrolou

Ochota a snaha klientovi v co nejvy$Si mife pomoci je zasluzna,
nesmi ale pfesahnout urCitou mez, kdy je pak zainteresovana osoba
presvédCena, ze je jedina, kdo klientovi muze (a tedy musi) porozumét a
tudiz pomoci. Nasledné totiz muze hrozit napfiklad potlacovani vlastnich
zajmu terapeuta, coz muze vést az k syndromu vyhoreni a také mize dojit
k ,tunelovému vidéni“, coz nasledné vede k pfecenéni vlastnich
kompetenci a moznosti.

3. Odborny zajem versus osobni zajem klienta

Nutné zachytit a vyvarovat se okamziku, kdy se odborny zajem
dostava do rozporu se zajmem Kklienta. Podobna situace mlze nastat
napfiklad ve chvili, kdy poradce uspokojuje svoji zvédavost i pfes to, Ze
klient by uz po urcity Casovy usek nemusel byt ve statusu klienta.

4. Zabezpedeni citovych potreb terapeuta &i poradce a ochrana klienta

Poradenska Cinnost poskytuje moznost saturovat fadu jak védomych,
tak nevédomych potfeb. Je tedy nutna poradcova opatrnost, pfipadné
sebereflexe osobnich sympatii, Ci antipatii, ke klientovi. V pfipadé zjisténi
nedostatkl ve vztahu s klientem mu nabidnout jiného odbornika.

5. Kolegialita a otevienost
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Zakladni predpoklady profesionalni solidarity jsou kolegialni vztahy,
nazorova pluralita, vzajemna ucta a respektovani zkuSenosti, ale i
poskytovani uplnych, nezkreslenych informaci. Neznamena to ale, ze Ize
kolegialné kryt chyby, kterych se jiny odbornik dopustil.

6. Respekt k dlivérnosti informaci a udaju

MiCenlivost, profesionalni tajemstvi jsou zakladni pfedpoklady
uspésné prace s klientem a jsou pIné v jeho zajmu. Mizeme narazit na
takové situace, kdy Kklient nesouhlasi s pfedanim informaci dalSimu
subjektu, i kdyz je toto pfedani informaci v jeho zajmu. Pravo volby klientovi

nelze odepfit a je tedy pouze na ném, jaké feSeni a s jakymi riziky pfijme.

1.3.1 Etika v psychologii

vvvvvv

které se zabyvaji moralnim rozvojem osobnosti. Zmifiuje vyzkumy Jeana Piageta
(1896-1980), odbornika na détskou psychologii, ktery se soustfedil na mravni
Gsudek déti. Tyto vyzkumy vyustili v nové chapani moréalky, kter4d neni dana
naporad, ale vytvafi se nepfretrzité v prubéhu celé lidské existence, soubézné

S rozvojem inteligence.

V souCasné dobé mame v psychologii nespocCet kodexu, zavisejicich na
jednotlivych statech a organizacich, zajiStujicich dostate¢nou a kvalitni péci o
pacienta/klienta. Principem téchto kodexu neni vést psychologa kracek po kracku
cestou, kterou se vydal, ale ukazat mu, jak je ona cesta Siroka, kde zacCina a kde
koncCi, nebot neni mozné pojmout vSechny mozné praktické situace a zaclenit je
do prehledného a struéného textu. Nize je vyjmenovano par kodexd, které jsou pro

nas relevantni.

Kodex Americké Psychologické asociace (APA) je rozhodné tim
nejrozsifengjSim, nejznaméjSim a soucCasné Casto aktualizovanym (posledni
roz$iteni v roce 2010) kodexem®. MGZeme zde najit naptiklad preambuli, obecné
principy (integrita, zodpovédnost, spravedinost, ...) a deset kapitol etickych

standardd, jako tfeba kompetence, soukromi a duvérnost, vyzkum a publikace,

! Ke stazeni dostupné zde: http://www.apa.org/ethics/code/principles.pdf.
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psychodiagnosticka ¢innost a dalSi. Honzak ve své kapitole (Weiss, 2011) ke

kodexu APA zminuje nasledujici body:

e Uvod shrnuje smysl a cile dokumentu, strukturu organizace APA,
proceduralni postupy a ramec etického kodexu,

e preambule a obecné principy jsou shrnutim pozZadavkl na idealni
etické chovani, tyto jsou ur€itym (az nedostiznym) vzorem a vSichni
by méli usilovat o jeho dosazeni, tyto pozadavky nejsou
vymahatelné, méli by ale ¢lenim APA byt zakladni smérnici,

e kodex dale zminuje etické standardy, ty uz jsou vystiZzné vyjadiené a
mély by byt zavazné jak pro Cleny APA, tak pro vSechny psychology
v zemi a dokonce i pro studenty psychologie,

e tyto standardy jsou psany pro celé spektrum zafazeni psychologu
(pedagogové, soudni znalci, klini¢ti psychologove, ...) a nejsou tedy
formulovany vy&erpavajicim zptsobem pro kazdou situaci, ale jejich
zasady a principy zustavaiji striktni. To, Ze neni zminén néjaky detail,

neznamena, ze muze byt automaticky povazovan za eticky.

V Evropé funguje, stejné jako v Americe, sdruzeni psychologu a to pod
zkratkou EFPA (European Federation of Psychologists Associations). EFPA je ve
srovnani s APA (zaloZena cca o sto let dfive) relativné novym sdruzenim, nicméné
v Evropé se jedna o etablovanou spole¢nost zabyvajici se psychologii. | EFPA ma
svlj Metakodex?, z néhoZ vychazi a doplfiuje jej pro jednotliva specificka odvétvi
v psychologii. Tento Metakodex si ziskal znacny vliv, protoze vSechny Clenské
asociace EFPA maji zajistit, aby jejich vlastni etické kodexy byly ve shodé

s Metakodexem nebo aby s nim alespor nebyly v rozporu (Geoff, 2010).

V sou€asné dobé je z dlvodu sjednocovani norem v Evropé zavedena
certifikace ,Europsychologa“ — The European Certificate in Psychology. RozliSuje
se na Ctyfi specializacni obory, mezi kterymi je i psychologie prace a organizace a
jsou zde urcité podminky pro jeho udéleni. V prvni fadé je to fadné studium (180
kreditd bakalafrského + 120 kreditd navazujici magisterského), rok praxe pod
supervizi a respektovani etickych standardi pro psychology. Podminkou udéleni
tohoto certifikatu je i podepsani pisemného slibu o dodrzovani principt profesniho

% Dostupny zde: http://ethics.efpa.eu/meta-code/.
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jednani, coz jsou pravé etické principy vykonu povolani psychologa. Platnost
certifikatu je sedm let. Kazda Clenska organizace EFPA musi vypracovat prislusny
eticky kodex, ktery vychazi z kodexu EFPA a drzitel certifikace Europsycholog
musi tento eticky kodex dodrzovat, jinak muze o certifikaci pfijit (Wagnerova,
2011).

V Ceské republice je nejvétsi spolednosti, ktera sdruzuje osoby

s psychologickym vzdélanim, Ceskomoravska psychologicka spoleénost (CMPS).
Ta se také vénovala zavedeni psychologického kodexu v Ceské republice, jehoz
vysledny text vznikl roku 1998. Souc€asné je nutné zminit u nas roku 2007 vydany
eticky kodex psychologa ministerstva vnitra, ktery se tykad obecnych zasad vykonu
prace psychologa, zasad jednani s klientem, &i jednani psychologa v pracovnich

vztazich vCetné stifetu zajma (Wagnerova, 2011).

1.3.1.1 Etika psychologie prace a organizace

V USA je Society of Industrial/Organizational Psychology sekci APA a tudiz se Fidi
jejim etickym kodexem. V Evropé se hojné vyuziva eticky kodex z Velké Britanie -
Guidelines for Professional Practice and Conduct for Occupational Psychologists,

ktery je urCitym minimalnim standardem chovéani psychologa.

Dle Wagnerové (2011) je kodex Britské psychologické spole¢nosti jednim
z nejpropracovanéjsich, alespon co se ty€e psychologické profesni etiky, na svété
a je vhodné z néj vychazet. Dokument vychazi z toho, Ze psychologoveé prace a
organizace si ceni osobni integrity, Cestnosti a respektu ke klientim a kolegim a
snazi se zavést nejvySsi etické standardy své prace. Psycholog musi zajistit, aby
jeho schopnosti a zkuSenosti odpovidaly pozadavkim a narokim prace.
Psycholog ma povinnost vici spole¢nosti a své profesi udrzovat a zvySovat svoji
kvalifikaci, nesmi uvadét odbornosti, i vzdélani, které neziskal. Psycholog musi
vénovat Cas tomu, aby se prubézné seznamoval s relevantni psychologickou
literaturou, uc€astnil se konferenci a udrzoval profesni vztahy s kolegy (souvisi se
zvySovanim kvalifikace). Psycholog nesmi poskytovat sluzby, které nejsou na
odborné urovni. Pokud prezentuje své vysledky, ma se vyhnout pfehnanym a

zvelicenym tvrzenim, honbé za senzacemi a povrchnosti.
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V Ceské republice v dobé& psani této diplomové prace neexistuje jednotny

eticky kodex pro psychology prace a organizace. O jeho zavedeni se postupné
snazi Ceska asociace psychologli prace a organizace (CAPPO), ktera prozatim
vychazi z vyse zminéného kodexu Britské psychologické spoleCnosti (BPS)
Guidelines for Professional Practice and Conduct for Occupational Psychologists,
pfipadné z kodext platnych obecné pro psychologii (Metakodex EFPA, kodex
CMPS a dalsi). Koubek (2014) zmifiuje, Ze pro tuto chvili je mozno prevzit alespori
zakladni body pravé ze zminé&ného kodexu Ceskomoravské psychologické

spolecnosti:
1. Zpusobilost, zodpovédnost

Psycholog se musi snazit zajistit, udrzet a rozvijet svou profesionalni
kompetenci a soucasné si uvédomovat a zachovavat hranice vlastnich
kompetenci. Ma pusobit pouze vté oblasti svého oboru, pro ktery
absolvoval pfisluSnou pfipravu a ziskal kvalifikaci. Nema-li odborné
kompetence, odkaze na jiného kvalifikovaného pracovnika. Musi zajistit,

aby jemu podfizeni (pokud jsou) tyto zasady dodrZovali také.
2. Text

Psycholog dodrzuje zasadu prace s klienty za jejich souhlasu, vyjimkou
jsou neodkladné situace a vyjimky ze zdkona. Pokud osoba neni schopna

souhlasu, mlze poskytnout souhlas zakonny zastupce.

3. Psycholog musi zajistit ochranu vsech informaci ziskanych

v souvislosti s profesni €innosti.

Zachovava v souladu se zakonem povinnou mi€enlivost a to i ve vztahu
k jinym odbornikim. Informace jim smi poskytnout pouze se souhlasem
klienta. Pokud chce tyto situace vyuzit, musi garantovat anonymitu
osobnich udaji. Opét musi zajistit, aby jemu podfizeni (pokud jsou) tyto

zasady dodrzovali také.

4. Psycholog se chova a vystupuje tak, aby neposkodil zajmy svych
klient a nenarusil divéru psychologické verejnosti k psychologické
profesi.
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Ve chvili, kdy jeho fyzicky €&i psychicky stav mlOze negativné ovlivnit
schopnost jeho profesionalniho pfistupu, nevykonava odbornou cinnost.
Nesmi zneuzit vztahu duvéry. Zajisti, aby nikdo bez pfislusného vzdélani
nemél pfFistup k psychologickym testum, psychodiagnostickym pomuickam a
zaznamum z vySetfeni. Nesmi pfipustit ovlivnéni své profesionalni
odpovédnosti k sobé a ke klientovi (napf. zrasovych davodu, politické
prislusnosti, ...). Pristupuje ke svym kolegm v duchu stavovské a
profesionalni kolegiality. Pokud ma podezieni na neprofesionalni pfistup
nékterého kolegy, upozorni jej na to vhodnym zplsobem, pokud se i poté

nic nezméni, informuje radu CMPS.
5. Zavaznost Etického kodexu psychologické €innosti

Dany Eticky kodex je zavazny pro vSechny &leny CMPS. Clenové jsou
povinni se s kodexem neprodlené seznamit a svym podpisem se zavazat jej

dodrzovat.

Koubek (2014) k témto zasadam pfidava jesté jednu prevzatou z kodexu
Britské psychologické spole€nosti: ukon it poradensky vztah, kdyz neni klientovi

prospésny.
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2 Nabor a vybér zaméstnancti v organizaci

Tato kapitola pojednava o naboru a vybéru zaméstnanci v Ceské republice,
pfipadné ve stfedni Evropé. Pokladam za nezbytné oddélit nabor a vybér u nas a
nabor a vybér napfiklad v USA, €i jinych zemich, nebot druhy naborl a vybéra
jsou zde diametralné odliSné. Tato diplomova prace nema tendenci srovnavat
naborovo-vybérové praktiky v riznych zemich, ale popsat praktiky naboru a
vybéru tak, jak probihaji u nas v Ceské republice. Kapitola je ¢lenéna deduktivnim

systémem, postupuje se od obecnéjSich, nadfazenych, pojmu ke konkrétnim.
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2.1 Kategorie organizaci dle po¢tu zaméstnancii

Ve vyzkumné ¢€asti oddéluji organizace dle po¢tu zaméstnanci. Déleni organizaci
se vyskytuje i v ostatnich vyzkumech, zaméfenych na podobna témata (napf.
Brodsky & kol.,, 2005) a je nezbytné jej zohlednit. Jednotlivé staty a instituce
pouzivaji pro definici kategorii rizna kritéria, ja pro potfeby této diplomové prace
vychdzim z &astého déleni, které je dano vramci Evropské unie® a které
zohlednuje jak pocet zaméstnancu, tak ro¢ni obrat/ro¢ni bilanéni sumu. Z tohoto
déleni ovSem vypoustim ro¢ni obrat/ro€ni bilanéni sumu a soustfedim se

predevSim na pocet zaméstnancu:
mikropodnik: 1- 9 zaméstnancu
maly podnik: 10 — 49 zaméstnancu

stfedni podnik: 50 — 249 zaméstnancu

velky podnik: 250 + zaméstnancu

® Ke stazeni dostupné zde: http://bookshop.europa.eu/cs/nov-definice-mal-ch-a-st-edn-ch-podnik--
pbNB6004773/.
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2.2 Organizacni chovani

Organiza¢ni chovani (nebo také OB z anglického organization/al behavior) je
teoretickd védni disciplina zabyvajici se studiem chovani lidi v organizacich. Tato
véda se snazi vysvétlit problém z SirSi perspektivy, nez by dokazaly jednotlivé dilCi
discipliny, jako napfiklad management, teorie fizeni, sociologie prace a
organizace, nebo psychologie prace a organizace. Dle Tureckiové (2009) Ize
datovat pocCatky OB jako védni discipliny do poloviny 20. stoleti. Oproti tomu
napfiklad Bélohlavek (1994) datuje vznik OB do 70. let 20. stoleti, kdy se rozvijeji

nové koncepce prace s lidmi v organizacich.

Tureckiovd (2009, s. 7) definuje organiza¢ni chovani ,jako védeckou
disciplinu zabyvajici se studiem (identifikaci a analyzou) a popisem vztahu mezi
rozhodujicimi faktory organizacni vykonnosti, respektive efektivitou procest
probihajicich v organizaci, a mezi ¢&leny organizace, ktefi svym chovanim (v
Sirokém smyslu jedna z uréujicich determinant pracovniho vykonu) tuto vykonnost

a efektivitu vyrazné ovlivriuji“.

Podobné vnimaji organiza¢ni chovani napfiklad i Cejthamr & Dédina
(2010). Ti se zminuji o kumulaci teoretickych poznatk( ziskanych pfedevSim diky
empirickym vyzkumam. Tyto poznatky se tykaji mnoha odvétvi, pfikladem muze
byt existence lidi v organizacich, podstata chovani jedince a skupin, stres,

motivace, etika, uplatiiovani moci a sily a dalSi.

Brooks (2003, s. 2) oznacCuje organizacni chovani ,studiem lidského
chovani v kontextu organizace, se zamérenim na individualni a skupinové procesy
a jednani. Zahrnuje tudiz zkoumani organizacnich a manazerskych procesu
v dynamickém kontextu organizace a primarné se zabyva lidskymi aspekty

takovéto ¢innosti“.

V Ceské republice se organizaénim chovanim zabyva také FrantiSek
Bélohlavek, ktery tomuto tématu vénoval celou knihu (1994), zde se zmifiuje o
nasledujicim: chovani jednotlivcl v organizaci je ze zna¢né miry urovano raznymi
proménnymi. Z ¢asti lidé ve své organizaci vyuzivaji své vlastni povahové

prostfedky, nicméné je nutné dbat i na to, ze k tomu pfiléhaji i dalSi aspekty. Jedny
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z pfiCin zmény chovani jsou napfiklad organizacCni vztahy, organizacCni systém,
vztahy v organizaci, povaha ukoll, organizaéni struktura, kultura, klima, zpUsob
vedeni a motivovani. Vysvétlenim a nalezenim téchto pfiCin se zabyva pravé

organizacni chovani.

Cilem organiza¢niho chovani, jako védni discipliny, je zvySeni efektivity a
uspésného fungovani organizace na zakladé poznani chodl uvnitf organizace a
dalSich vliva. Tureckiova (2009) tento proces rozdéluje do nasledujicich &tyf krokd
(,4P“): poznat, pochopit, predikovat a proménit. Studovani projevu chovani ¢len(

organizace muze probihat na tfech urovnich:

Mikroaroveri — jednotlivec, jeho struktura osobnosti a intrapersonalni

procesy,

Mezouroveri — obvykle pracovni skupina, jeji struktura a socialné-

psychologické procesy v ni,

Makrouroveri — organizace, socialni projevy uvnitf organizace, vliv

organizacni struktury a kultury organizace.

Z predeslého je patrné, Ze organizaéni chovani je tvofeno jak jednotlivci,
ktefi v dané organizaci plsobi, tak pfistupem organizace k chovani svych
pracovnikl a obecné vnitfnim uzpusobenim dané organizace. V pfipadé studia
organizacniho chovani by si mél odbornik uvédomit, ze je nezbytné se zaméfit i na
vlivy, které se na organizaCnim chovani podili a nemusi byt na prvni pohled
zjevné. NestaCi se tedy pouze zastavit napfiklad u toho, jaka je ve spolecnosti
organizaCni kultura a jak se diky tomu zaméstnanci chovaji, ale je vhodné zjistit
také to, co se na této organizacni kulture dominantné podili, na coz odkazuje i
Tureckiova u kroku ,Poznat. Pfikladem jednoho z vlivl, které nemuseji byt zjevné
na prvni pohled, muze byt napfiklad vliv kulturni (mySleno narodnostné), ktery
nemusi zaviset pouze na tom, v jaké zemi dana organizace puUsobi, ale také na
tom, z jaké zemé pochazi, kde ma materskou spoleCnost, pfipadné ze které zemé

pochazi jeji nejvyssi vedeni.
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2.3 Rizeni lidskych zdroju v organizaci

Vedeni lidi je slozity a komplexni proces, ktery vyuziva znalosti napfi¢ obory.
V ptedchozi kapitole bylo pfiblizeno organizaéni chovani. Rizeni lidskych zdrojd

v organizaci je jednou z dil€ich disciplin, které do organizacniho chovani spadaiji.
Definice a déleni fizeni lidskych zdrojt

Armstrong (2002, s. 27) fizeni lidskych zdroji definuje jako ,strategicky a
logicky promySleny pristup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazZeni jejich

cila.*

Koubek (2012) zmirfiuje rizné terminy, se kterymi se v praxi i v literatufe
v souvislosti s fizenim lidi v organizaci setkdvame. Mezi tyto terminy patfi
personalni prace, personalistika, personalni administrativa (sprava),
personalni Fizeni ¢i Fizeni lidskych zdroji. Byvaji Casto povazZovany za
synonyma, ale z Cisté teoretického hlediska tomu tak neni. ,Terminy personalni
prace Ci personalistika se obvykle pouZivaji jako nejobecnéjsi oznaceni pro tuto
oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky systém i o
jakou vyvojovou fazi tohoto rizeni jde. Terminy personalni administrativa (sprava),
personalni Fizeni a rizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze Ci
koncepce persondlni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace®
(Koubek, 2012, s. 14).

e Personalni administrativa (sprava): historicky nejstarsi pojeti
personalni prace, kde je této pfisuzovana vyloZzené pasivni role
formou sluzby spocCivajici pfevazné v administrativnich pracich a
procedurach spojenych se zameéstnavanim lidi, praci s dokumenty a
informacemi tykajicich se zaméstnancu a jejich €innosti. Bohuzel toto
pojeti personalni prace pfeziva v nékterych organizacich az do
souCasnosti a vyznam personalni prace vnich tedy byva
nedocenovan.

e Personalni fizeni: tato koncepce personalni prace se zacala

objevovat jiz pfed druhou svétovou valkou v podnicich dynamickych,
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zaméfenych na expanzi, eliminaci konkurence. Vedeni téchto
podnikl si zaCalo uvédomovat potencial lidské pracovni sily a
zaméfilo se na néj. V dusledku toho se zaCala prosazovat i aktivni
role personalni prace, tedy skute¢né personalni fizeni. Personalni
prace se postupné profesionalizovala, stala se zalezitosti specialistd.
Nicméné stale zustavala orientovana pfevazné na vnitroorganizacni
problémy zaméstnavani lidi a hospodafeni s pracovni silou a
nezabyvala se tolik dlouhodobému vedeni lidi. Personalni prace
v této dobé méla spiSe povahu operativniho fizeni.

e Rizeni lidskych zdroju: je dle Koubka nejmodern&j§i trend
personalni prace, ktery se zacCal vyvijet ve vyspélejSich zemich
v prubéhu 50. a 60. let. Oproti puvodni ,pomocné* funkci personalni
administrativy je Fizeni lidskych zdroja ¢inné s vyraznou Fidici

Vigwviv s

Vaigvivs

2012).

Armstrong (2002) oddéluje predevSim pojmy fizeni lidskych zdroju a
personalni fizeni. Cena fizeni lidskych zdroji dle ného spociva ve zdlrazrfiovani
zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoz fizeni je bezprostfednim
ukolem vrcholového managementu jako soucast procesu strategického planovani
podniku. Oproti tomu personalni fizeni je aktivita zaméfrena pfedevsim na jiné, nez

vedouci pracovniky.

Ulrich  (2009) zmifiuje novou, moderni roli personalisty a to roli
strategického partnera. Soucasna realita je takova, Ze se spole¢nosti vice a vice
musi soustredit na konkurenceschopnost a kazdy jednotlivy zaméstnanec by se
mél snazit tomuto cili pfiblizit. Personalisté, jakoZto bojovnici za
konkurenceschopnost, by se tedy méli zaméfit na pfinosnost své prace, nez na to,
délat svou praci Iépe. Museji zdurazriovat svoiji roli z hlediska vytvofené hodnoty,
museji se naucit posuzovat vysledky z hlediska konkurenceschopnosti podniku,
nez z hlediska pohodli pracovniki a ve chvili, kdy je tfeba, aby v podniku doslo
k obratu, méli by se personalisté snazit spiSe o transformaci kultury, nez o

realizovani konsolidace, zestihlovani, Ci reengineeringu. SpoleCné s touto
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mysSlenkou strategického partnera urcil Ulrich Ctyfi kliCové role personalniho utvaru

a personalni prace ve vytvareni konkurenceschopné organizace:

Strategické fizeni lidskych zdroji: zaméfuje se na propojeni
personalnich strategii a postupl s podnikovou strategii. PInénim této
role personalisté zvySuji schopnost podniku uskuteChovat své
strategie a tim padem i cile. Metaforou pro tuto roli je ,strategicky
partner”, kterym se personalisté stavaji pravé ve chvili, kdy se
zuCastnuji procesu definovani podnikové strategie a vytvareji
postupy, které jsou propojeny s touto podnikovou strategii.

Rizeni firemni infrastruktury: a také jeji vytvareni. Personalisté
vytvareji infrastrukturu tim, Ze neustale zkoumaji a zlepSuji
personalni procesy a Cinnosti. Pfinosem této role je administrativni
vykonnost a efektivnost, pokud k tomuto doch&zi, demonstruji tim
personalisté svou roli ,administrativnich expertu®, coz je soucasné i
metafora pro tuto roli.

Rizeni pfinosu pracovnikii: znamena zapojeni personalistli do
kazdodennich problému, starosti, potfeb pracovnikl, byt témér
agresivni pfi boji za pracovniky a tim zvySovat jejich celkovy pfinos.
Metafora této role je tedy ,bojovnik za pracovniky*.

Rizeni transformace a zmény: kde transformace znamena
fundamentalni zménu kultury v organizaci (personalista je jak
strazce, tak katalyzator kultury) a zménu muzeme chapat jako
schopnost organizace zlepSit podobu a realizaci iniciativ a zkratit
dobu cyklu u vSech aktivit. Metaforou této role je ,agent (iniciator,
prosazovatel) zmény*, manazefi lidskych zdroju maji slouzit jako
partnefi podniku tim, Ze pomahaji pracovnikim opustit starou a

pfijmout novou kulturu.

2.3.1 Planovani lidskych zdroju

Cilem planovani lidskych zdroji je mit ve spravny €as na spravném misté

dostateCny pocet zaméstnancll, ktefi jsou schopni a ochotni vykonavat

pozadovanou ¢innost (Hronik, 1999).
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Koubek (2012) se o planovani lidskych zdroju zmifuje, nicméné u sebe
tento pojem nazyva ,strategické Ffizeni lidskych zdroju“ (pojem nadfazeny),

pfipadné dale ,personalni planovani“ (pojem podfizeny).
Strategickeé Fizeni lidskych zdroju

LStrategické rizeni lidskych zdroju je pfistup k rozhodovani o zamérech a
planech organizace, tykajici se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky a
praxe ziskavani, vzdélavani a rozvoje pracovniku, fizeni pracovniho vykonu,

odmériovani a pracovnich vztahd.” (Armstrong, 2002, s. 51).

Jde o komplexni systém, jehoz cilem je formovat strategickou schopnost
organizace tim, Ze jsou zabezpec€ovani kvalifikovani, oddani a dobfe motivovani

pracovnici, ktefi jsou zapotfebi k dosahovani trvalé konkurenc¢ni vyhody.

Koubek (2012) poklada urcité otazky, které si musi strategické Fizeni

lidskych zdrojl polozit nejdfive:

»1. Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a pracovniky chce organizace

v budoucnosti dosahnout?

2. Jaka je soucasna mira souladu a z ni vyplyvajici uroveri produktivity

prace a osobniho uspokojeni pracovniki?

3. Jaké zmény v politice i praktické Cinnosti na useku lidskych zdroju jsou
nezbytné, aby bylo dosaZzeno Zadouciho souladu mezi pracovnimi misty a

pracovniky?
Tyto otazky se v prlbéhu strategickych Uvah konkretizuji na nasleduijici:
»1. Kolik a jaky druh pracovnik( bude organizace potrebovat?

2. Jaka nabidka pracovnich sil se perspektivné prfedpoklada v organizaci i

mimo ni?

3. Co je treba udélat, aby byla pokryta Zadouci perspektivni potreba

pracovniku v organizaci?“ (Koubek, 2012, s. 25).

Tyto otazky pfi vytvareni strategie lidskych zdroji nas vedou k nezbytnosti

zabyvat se nejen vnitfnimi podminkami organizace, ale predevSim podminkami
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vnéjSimi, jako napfiklad populaénim vyvojem, vyvojem trhu prace,

nezaméstnanosti, zménami technologii, politickym vlivem a dalSimi.
Personalni planovani
Personalni planovani ma svoje ¢asové dimenze, mizeme hovofit o:

e dlouhodobém, neboli strategickém planovani,
o stifednédobém, neboli taktickém (téZ manazerském) planovani a

e kratkodobém, neboli operativnim planovani.

Pro Koubka (2012) je primarnim nastrojem strategického Fizeni lidskych zdroju
strategické (dlouhodobé) persondlni planovani, které slouzi k realizaci cilu
organizace tim, Zze pfedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni sméfujici
k souCasnému a perspektivnimu zajisténi Ukoll organizace adekvatni pracovni

silou.

.Konkrétnéji Ize Fici, Ze personalni planovani usiluje o to, aby organizace

méla nejen v souc¢asnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) v potfebném mnoZzstvi (kvantita)

b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

€) s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

e) flexibilni a pripravené na zmény,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist | organizaCnich celkd
organizace,

g) ve spravny ¢as a

h) s pfiméfenymi naklady.

Personalni planovani tedy pfedstavuje proces pfedvidani, stanovovani cilt
a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf
organizace, v oblasti spojovani pracovniku s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na
spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi,
v oblasti formovani pracovnich tyma a v oblasti personélniho a socialniho rozvoje
téchto lidi.“ (Koubek, 2012, s. 93).
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Hronik (2007) zdlraziuje, Ze planovani lidskych zdroju je soucasti

kompetence kazdého manazera, shodné jako celé fizeni lidskych zdroji. To

koresponduje se Seitlem, ktery poklada planovani lidskych zdroji na urovni
jednotlivych oddéleni za nejCastéjSi formu planovani a to i v malych organizacich
(osobni sdéleni 24. ledna 2014).

Werther & Davis (1992) upozoriuji, Zze k planovani v personalni oblasti
dochazi nejCastéji u velkych organizaci a to zvice divodu: lepSi vyuziti
zaméstnancu, pfizplsobeni budoucich €innosti personalni oblasti budoucim ciliim
organizace, dosahnout hospodarnost pfi pfijmu zaméstnanci a dalSi. Podobné
vyhody se daji oCekavat také v malé organizaci, ovSem mnohem méné efektivni,
protoze situace zde neni tak komplikovana. ,Vyhoda personalniho planovani pro
malé firmy nemizZe ve skutecnosti vynahradit ¢as a naklady nezbytné na jeho
provedeni® (Werther & Davis, 1992, s. 111).

Metody odhadu budouci potreby lidskych zdroju
Koubek (2012) vytvofil schéma, kde popsal jednotlivé faze personalniho
planovani:

Rozepsani planovanych ukoli — odhad celkové potreby lidskych zdroji —
odhad existujicich vnitfnich zdroju pracovni sily — porovnani dvou pfedchozich
odhadl a navazujici odhad tzv. Cisté potreby lidskych zdroju (pocet a struktura) —

vypracovani plant personalnich €innosti (vyfeSeni Cisté potieby lidskych zdrojl)

v wavos

lidskych zdroja. K tomuto muzeme pouzit jak metody intuitivni, tak kvantitativni.

Mezi metody intuitivni mGzeme fadit tzv. delfskou metodu, kaskadovou metodu, i
metodu manaZzZerskych odhadu. U kvantitativnich metod je nutnost dostateéného
mnozstvi dat, coz v praxi ¢asto znamena i zdraZzeni odhadu a tudiz CastéjSiho
preferovani metod intuitivnich. Jak intuitivni, tak kvantitativni metody se uzivaji i
v nékterych dalSich vySe uvedenych fazich. Stejné déleni nalezneme v publikaci
Hronika (2007), ktery dale rozvadi kvantitativnhi metody na metodu extrapolovani,

indexovani, pocitacové analyzy a pocCitacové modelovani.

Weather & Davis (1992) se také zmifuji o nutnosti pfedpovédi v personalni

oblasti. Metody téchto pfedpovédi déli na odborné, pfedpovédi pomoci vyznaceni
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minulych tendenci a dalSi predpovédni metody (napf. pocitaové modely).

Odborné metody se zde prekryvaji s intuitivnimi u Koubka. Mezi predpovédi
pomoci vyznaceni minulych tendenci fadime extrapolaci — vyuziti pomérnych
hodnot, vyjadfujicich zmény v minulosti pro budoucnost a indexovani — budouci
potfeby v pfijimani odhadujeme prostfednictvim porovnani tempa rustu poctu
zameéstnancl s néjakym indexem, ukazatelem. Pfedpovédi pomoci vyznaceni
minulych tendenci jsou shodné s kvantitativnimi Hronika s tim rozdilem, Ze ten do

kvantitativnich zafazuje i zde oddélené ,dalSi pfedpovédni metody*.

Armstrong (2002) se ve své publikaci zmifiuje o metodé zaloZené na
usudku manaZzeru (expertni), ktera je totozna s metodou manazerskych odhadu u
Koubka. Dale o metodé analyzy vyvojového trendu kvantitativniho poméru mezi
kategoriemi pracovniki — ,analyza zaloZzena na zkoumani dosavadniho vyvoje
poméru mezi napfiklad po¢tem vyrobnich délniki a pomocnych a obsluhujicich
délnikd ve vyrobnim zavodé a s pfihlédnutim k moznym zménam v organizaci Ci
metodach prace predpovida budouci pomér‘. Metoda zaloZena na casovych
studiich — pouzijeme ve chvili, kdy dokazeme vypocitat, jak dlouho by mély
jednotlivé operace trvat a kolik budou vyzadovat pracovnikl. Posledni metodou je
prognézovani potreby dovednosti a schopnosti — podobna metodé zalozené na
Gsudku manazer(, nicméné tento usudek by v tomto pfipadé mél byt zalozen na
peclivéjSi a detailngjSi analyze vlivu predpokladaného vyvoje na trhu vyrobkd,

zavadéni nové technologie a dalSich informaci.

2.3.1.1 Nabor a vybér zaméstnancu

2.3.1.1.1 Nabor zaméstnancu

AC se terminy nabor zaméstnanci a ziskavani pracovniki mohou jevit jako
totozné, Koubek (2012) je odliSuje. Zatimco nabor pracovnikll znamena v moderni
teorii fizeni lidskych zdroji zpravidla ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroja,
moderni ziskavani pracovnikl rozSifuje tyto Cinnosti a snazi se pFfedevSim o
ziskavani lidskych zdroju z fad sou€asnych pracovnikll organizace. Ve své dalSi
knize (2007) zminuje jesté dva rozdilové body mezi naborem a ziskavanim

pracovnikl: nabor vyhledava pracovnika na konkrétni misto, ziskavani pracovniku
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se zameéfuje mimo konkrétniho mista i na to, jestli se pracovnik stane platnym
Clenem pracovniho kolektivu a jestli do néj zapadne, nejde tedy jen o odborné
znalosti a dovednosti (nabor), ale také o charakteristiky osobnosti a socialni
dovednosti a schopnosti. V neposledni fadé se ziskavani pracovniku lisi tim, Ze
hleda jedince, jejichZz zajmy se ztotoziuji se zajmy firmy, snazi se za ni ,dat dusi”
a jsou ji loajélni. Nicméné v nasi praxi se pro tuto ¢innost, kterou Koubek oznacuje
jako ziskavani pracovnikl, vzil obecné termin nabor pracovniki/zaméstnancl a

jako s takovym s nim budu dale pracovat.

.Ziskavani pracovniku je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfilakala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista,
a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu...spociva v rozpoznavani a
vyhledavani pracovnich zdroju, informovani o volnych pracovnich mistech
VvV organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, vjednani s uchazedi,
v ziskavani pfimérenych informaci o uchazeCich a v organizaénim a

administrativnim zajis§téni vSech téchto ¢innosti.“ (Koubek, 2012, s. 126).

Bedrnova & Novy (1994) definuji cil naboru, kterym je dle nich ,ziskani
odborné a profesné vhodnych pracovniki v potfebném case pro konkrétni

pracovisté pfislusné hospodarské organizace.” (s. 85).

V definici Weathera & Davise (1992) mizeme nalézt souvislost s definici
Koubka a to Ze by se organizace méla snazit nejen vyhledat, ale také nalakat
schopné uchazeCe o zaméstnani. Vysledkem naboru ma byt velké mnoZstvi
uchazecu, z nichz si organizace vybere. Ale nalezneme zde souvislost i s definici
Bedrnové & Nového, kdy tito také zdUraznuji prospésnost dobrého personalniho

planu.

Bylo zminéno, ze ziskavat zaméstnance lze jak z vnéjSich, tak vnitfnich
zdroju. Kazda moznost ma svoje pro a proti a je nezbytné zvazit, jaky druh vybéru
bude pro danou pozici nejvyhodnégjsi. V tom se shoduje fada autorq, ale napfiklad
Bedrnovd & Novy (2007) preferuji interni zdroje z divodu jejich stimulujiciho
prvku. V Tabulce ¢. 1 jsou zminény vyhody a nevyhody jednotlivych zdroju, plati
zde Casto kfizové pravidlo — co je pozitivem pfi jednom druhu naboru/vybéru, je

negativem pfi naboru/vybéru druhém.
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Pozitiva Negativa

- velky vybér - vy88i naklady na nizSi pozice (napf.

- pohled ,zvenci® draha inzerce)

Vnéjsi zdroje 7 : A
vxr —_ - nezbytn n i pracovnik
- niz8i naklady na vysSi SIS [ AETEE [EIEE u
pozice (nemusime Skolit) - soucasni pracovnici se mohou citit
ukfivdéni

- presné pokryti potfeby

- zndme silné a slabé | - ,tunelové vidéni®
stranky uchazece vx e .

y - soutézeni o povySeni muze na
- uchaze¢ zna naSi| pracovisti plsobit negativné

Vnitini zdroje organizaci

- zvyseni motivace
zaméstnancu

Tabulka ¢. 1

V kapitole tykajici se planovani lidskych zdroju jsem se kratce zminil o
podminkach ziskavani pracovnikl at uz pfimo v organizaci, nebo vné organizace.
Na tyto podminky je pfi naboru zaméstnancl nutné klast daraz a zahrnout je do
naborového procesu, nebot do né&j mohou vyznamné zasahovat a ovlivitovat jej.
Podminky mohou byt vnitfni (mohou souviset bud s konkrétnim pracovnim
mistem, nebo s organizaci, ktera nabizi zaméstnani), ¢€i vné&jsi (napfiklad

demografické, ekonomicke, ...).

Pokud chceme do své organizace ziskat kvalithniho zaméstnance, je
nezbytné dodrzovat urcity postup, ktery nam pfi naboru a vybéru pomiize.
Koubek (2012) zminil nasledujici kroky:

1. Identifikace potfeby ziskavani pracovnikl — nutné provést

s dostateénym predstihem, probiha ve spolupraci personalistu
s liniovymi manazery.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — ziskame

informace o pozici, které nam nasledné pomohou napfiklad s volbou
kritérii, metod, vybérového souboru.

3. ZvaZeni alternativ — pracuje se pFedevSiim se snizenim nakladu,

moznostmi jsou napfiklad zruSeni pracovniho mista, rozdéleni prace
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mezi vice zaméstnancu, pfesCasy, doCasny pracovni pomér a dalsi.
V pfipadé, Ze zadna ztéchto mozZnosti neni vhodna, pokraCujeme
Vv procesu ziskavani pracovnik.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zalozime ziskavani a pozdé&jsi vybér pracovnikil — z bodu ¢. 2 mame

obsahly dokument, ktery je tfeba zpracovat a zkratit. Rozhodneme tedy,
jaké charakteristiky pracovniho mista jsou dulezité pro to, aby poskytly
potencialnimu uchazeCi dostateCné realisticky obraz prace na
obsazovaném pracovnim misté, a jaké pozadavky na pracovnika jsou
natolik dulezité, ze bez jejich splnéni je uchaze¢ zcela nezplsobily pro
vykon prace na tomto misté. Uvedené pozadavky na pracovnika
bychom si nasledné méli rozdélit na: nezbytné, Zzadouci, vitané a
okrajové.

5. Identifikace potencialnich zdrojl uchazell — zde se rozhoduje, zda se

pfi ziskavani pracovnikl zamé&fime na vnitini, ¢i vnéjSi zdroje, &i tyto
zdroje zkombinujeme. U vnitfnich zdroju je identifikace jednodussi,
v pfipadé vnéjSich zdroju je nékdy nezbytné provést prlizkum vnéjsiho
lokélniho trhu préace.

6. Volba metod ziskavani pracovniku — musi vychazet z toho, ze je tieba

vhodnym lidem dat na veédomi existenci volnych pracovnich mist
v organizaci a zlakat je ktomu, aby se o tato mista uchazeli. Volba
metod zavisi na fadé faktoru, jako napfiklad finance, situace na trhu
prace, Casu a spousté dalSich. Onéch metod je velké mnozstvi,

v Tabulce €. 2 jsou struéné popsany ty nejbéznéjsi.

Naborova metoda Popis metody
Pasivni metoda, lidé se nabizeji sami. Platné u organizaci
Uchazeci se hlasi do s dobrou povésti, vyhodou jsou nulové naklady na inzerci,
organizace sami nevyhodou je upotfebitelnost kandidatd — nemuseji se

vzdy organizaci hodit, nicméné je nutné jim vénovat ¢as.

Opét vyhoda nulové inzerce, patrna snaha zameéstnancu

Doporuceni o doporugeni opravdu té nejlepsi osoby. Je nutné
soucasného . . or e
pracovnika informovat pracovniky o pozici, na kterou chtéji
organizace doporucovat. Nevyhodou omezena moznost vybéru.
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Pfimé osloveni
vyhlédnutého jedince

Vyvésky

Letaky vkladané do
postovnich schranek

Inzerce ve
sdélovacich
prostredcich (mimo
internetu)

Spolupréace
organizace se
vzdélavacimi

institucemi

Spolupréace s arady
prace

Vyuzivani sluzeb
komerénich
zprostiredkovatelen

Inzerce nainternetu

Vedouci pracovnici Casto sleduji odborny tisk a jiné
informacni kanaly, nasledné jedince oslovi. Vyhodou je
vybér kvalitniho pracovnika, nevyhodou muze byt zostfeni
vztahl s organizacemi, kterym se snazZime pracovnika
odlakat.

Pasivni metoda. Jedna se o vyvéSeni nabidky pracovniho
mista at uz pfimo v organizaci, nhebo mimo ni. Vyhodou
nizké naklady, uchaze€i maji dostatek informaci, aby
posoudili svoji zplsobilost, nevyhodou je omezeni metody
pouze na osoby, které si vyvések vSimnou.

Aktivni metoda. Vyhodou je plosné pokryti potencialnich
zaméstnancl, nevyhodou je, Zze se tato metoda hodi
spiSe na méné kvalifikované pozice.

Velmi rozSifena metoda. Vyhodou je vysoké plosné
pokryti a relativné i rychlost, nevyhodou byva cena
inzerce.

V ramci této metody existuji i rizna stipendia, ¢i dohody
s uchazecem, ktery nasledné nastoupi k dané organizaci.
Vyhodou mohou byt obsahlé informace o budoucim
pracovnikovi, Skola ¢asto déla urcity pfedvybér vhodnych
pracovnikl, nevyhodou je sezénnost nastupu absolventu.
Levna metoda. Ufady prace samy zajisti potfebné
informace, pfipadné predvybér. Nevyhodou je omezeny
vybér z uchazecq, Casto se jedna osoby s nizsi kvalifikaci,
pfipadné o obtizné zaméstnatelné osoby.

Velmi ¢astda metoda outsourcingu, kdy se nabor a vybér
zaméstnancu z Casti pfesune na bedra personalnich
agentur, nicméné je stdle nutnd uUzka spoluprace
organizace béhem naboru i vybéru. Vyhodou téchto
agentur je vyborna znalost trhu prace, Casto vlastni
databaze jedincl, zkuSenosti s distribuénimi kanaly.
Nevyhodami jsou vy3Si cenova nakladnost, nizSi znalost
pracovniho mista a nutnych osobnich charakteristik
obsazované pozice.

S postupnym rozSifenim internetu se ztohoto
distribu¢niho kanall stava zifejmé nejvyuzivanéjsi metoda
naboru zaméstnancl, vyhodou je minimalni Casové
prodleni od zadani inzeratu a jeho zobrazeni potencialnim
zaméstnancem, nevyhodou mulze byt, Ze internet neni
v Ceské republice tolik rozifen u osob vhodnych na nizsi
pracovni pozice. Pfiklady nejznaméjSich portald u nas:
jobs.cz, cvonline.cz, jobpilot.cz, prace.cz, sprace.cz.

Tabulka ¢. 2

33



Pro uplnost zminuji také Hronika (2007), ktery do svého vycCtu pfidava
firemni dny, pfimé osloveni vytipovanych jedincli, pracovni snidani ¢i obéd, dny
otevienych dvefi, byvalé zaméstnance, burzy prace, praxe a staze, rekvalifikacni

stfediska a odborové svazy.

7. Volba dokumentu a informaci poZzadovanych od uchaze€l — nejCastéji

pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdélani a praxi, Zivotopis,
vypis z rejstfiku trestd, |ékarské osvédceni o zdravotnim stavu, pfipadné
pruvodni dopis.

8. Formulace nabidky zaméstnani — zpracovava se individualné podle

popisu a specifikace pracovniho mista, podle toho, jestli pracovnika
ziskavame vnitfnim, ¢i vnéjSim naborem a dalSich skutecnosti.
Principem nabidky je navnadit vhodné uchazecCe a nezadouci odradit.
Plati, ze ¢im kvalifikovanéjsi pozici chceme obsadit, tim vice informaci
bychom méli doplnit. U nabidky je nejdullezitéjsi jeji obsah, nesmime ale
také zapomenout na jeji formu a umisténi. V obsahu uvadime pouze
pravdivé a realistické skuteCnosti, pokud uchaze¢ o zaméstnani zjisti, ze
je realita jina, nez jak bylo inzerovano, odrazi se to v uchazecové duvére
V organizaci.

9. Uverejnéni nabidky zaméstnani — je vhodné nespoléhat pouze na jednu

metodu naboru, ale kombinovat jich vice. Trvani naboru by nemélo byt
kratSi, nez dva tydny, ¢im kvalifikovangéjsi pracovnik je tfeba, tim delSi
by mél byt nabor.

10.Shromazdovani dokumentt a informaci od uchazec¢u a jednani s nimi -

pokud do tohoto kroku zasahuiji pfedstavitelé organizace, potom by méli
plnit spiSe podpurnou slozku a uchaze€im pomahat, jinak hrozi jejich
odrazeni. Méla by se okamzité kontrolovat Uplnost informaci a v pfipadé
potfeby neprodlené pozadat uchazece o doplnéni.

11.Predvybér na zakladé predlozenych dokumentll a informaci — ¢im

kvalitnéji specifikujeme povahu prace, pozadavky na pracovnika a
pracovni podminky, tim méné prace budeme v tomto kroku mit, nebot
se nam prihlasi méné nevhodnych zajemcl. Vysledkem pfedvybéru

byva zafazeni do tfi skupin — velmi vhodni, vhodni, nevhodni.
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12.Sestaveni seznamu uchazedu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram — samotné vybérové procedury jsou vétSinou drazsi, nez ty
naborove, za idealni pocet uchaze€u do vybérového kola se povazuje
pét az deset na jedno pracovni misto. Pfi obsazovani vedoucich funkci,
¢i vysoce kvalifikovanych specialistl je vhodnéjSi pozvat k vybérovym

proceduram veétsi pocCty uchazeca.
2.3.1.1.2 Vybér zaméstnanctu

Po ukon€eni naboru zaméstnancl pfechazime k jejich vybéru, coz je posledni
série kroku vedoucich k zaméstnani co nejvhodnéjsi osoby. V pfipadé vybéru
zaméstnancl se voli tzv. ,trychtyfovity pfistup“, coz je pfedem dany zpusob
redukce poctu uchazeCl pomoci jednotlivych kol vybérového fizeni (Hronik,
2007).

Bedrnova & Novy (2007) zmifuji cile, obsah a podstatu vybéru
zaméstnancl. Cilem je ziskat odborné a profesné vhodné pracovniky v urcitém
C¢ase a na konkrétni pracovisté. Obsahem je posouzeni pfedpokladd konkrétniho
kandidata — predevSim kvalifikaénich a osobnostnich. Podstatou vybéru je

porovnani téchto pfedpokladi s naroky prace, kterou ma vykonavat.

Weather & Davis (1992) definuji vybérovy proces jako sérii urcitych kroka,
které zacinaji ve chvili, kdy uchaze¢ poda zadost o pfijeti a konc&i ve chuvili, kdy je
rozhodnuto o jeho pfijeti. Tyto kroky maji za ukol pomoci odbornikiim rozhodnout,

ktery uchazecC je nejvhodnéjsi k pfijeti.

U Koubka (2012) se docCteme, Ze ukolem vybéru je najit uchazece, ktery

bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim obsazovaného pracovniho

mista. SoucCasné také ,pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztaht
v pracovni skupiné i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné
pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymoveé a
organizacni kultury a v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencial pro to, aby se prizplsobil predpokladanym zménam na pracovnim misté,
Vv pracovni skupiné i v organizaci“ (Koubek, 2012, s. 166).

Z predeslého je patrné, ze pfi vybéru zaméstnancu klademe nejen ddraz na

jejich profesni zpuUsobilost, ale také na osobnostni charakteristiky a schopnost
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zapadnout do organizace. Kritéria, ktera budou pouzita pfi hodnoceni, je nezbytné

specifikovat a zvaZzit jejich validitu a spolehlivost pro pfedvidani budouciho

uspésného budouciho pracovniho vykonu uchazeCe a najit metody, ktera tato

kritéria u uchazeCe co nejlépe a nejobjektivnéji posoudi. Jak vybér kritérii, tak

vybér metod museji pfedchazet vybérovému fizeni. Oboji musi byt pfiméfené

obsazovanému pracovnimu mistu, povaze prace na ném a ji odpovidajicim

pozadavkim na pracovnika.

Dle Koubka (2012) musime dfive, nez pfistoupime k vlastnimu vybéru

pracovniku, vyresit nékolik problému:

1.

Stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou

zpusobilost pracovnika — stupen a obor Skolniho vzdélani, délku praxe

v oboru, ...

. Stanovit, na zakladé ¢eho se bude odborna zpusobilost pracovnika

posuzovat — maturitni vysvédceni, vyucni list, doklady o absolvovani
kurzu, pracovni smlouvy, ...

Stanovit kritéria Uspé&sSnosti prace na obsazovaném pracovnim misté —

pozadované pracovni vysledky, pozadované pracovni chovani.

Stanovit faktory, které pouzijeme k predvidani uspésného vykonu prace

na obsazovaném pracovnim misté — vzdélani, praxe, pracovni posudky,

Stanovit tymova (skupinova), utvarova a celoorganizaéni kritéria

Zzadoucich rysu osobnosti pracovnika — vychazime z povahy prace na

pracovnim misté a z povahy pracovnich a socialnich kontaktu drzitele
pracovniho mista s jinymi lidmi.

Stanovit faktory a metody, které pouzZijeme k zjiStovani a predvidani

charakteristik osobnosti pozadovanych tymem (skupinou), Utvarem a

organizaci.
VyreSit problém ziskani objektivhich, dostateéné podrobnych,

vérohodnych a ucéelu pfimérenych informaci.

Ve chuvili, kdy uz postoupime k vlastnimu vybéru pracovniku, uzivame razné

metody, nejlépe kombinované. Dfive, nez se rozhodneme pro né&jakou metodu,

méli bychom mit néjakou pfedstavu o jeji validité, vice viz Graf ¢. 1 (Taylor, 1998,
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in Armstrong, 2002, s. 373). Cim vice metod uZijeme, tim vy$$i bude koneéna
validita vybéru. Metoda ,Grafologie, astrologie, pfedpovédi osudu (vésténi)“ neni

v grafu zanesena, jeji validita ¢ini — 0,06.

Validita metod

Assessment centre (pro povysovani)
Ukazka prace

Testy schopnosti

Assessment centre (pro vykon)
Testy osobnosti (kombinace)
Biodata

Strukturované pohovory

Typické (nestrukturované) pohovory

Reference

Grafé. 1

NejuzivangjSi metody vybéru pracovnikil jsou zndmé a jsou proto

v Tabulce ¢. 3 vysvétleny pouze strucné.

Dotaznik Kazdé organizaci ,Sity“ na miru. Zpravidla se dale zaklada do
osobniho spisu pracovnika.

; Velice Castda metoda. Existuje vice forem, je Zadouci do inzeratu
Zivotopis zadat, jakou formu jako organizace preferujeme.

Casti z nich jsou i psychologické testy. Byvaji povazovany za
Testy pracovni | dopliikovy nastroj vybéru pracovnikil. Patfi sem testy inteligence,

zpusobilosti schopnosti, znalosti a dovednosti, osobnosti a dalsi.
Jedna se o dlouhodobégjsi (min. pul dne), skupinovou metodu
Assessment vybéru, ktera v sobé& obsahuje vice vybérovych metod a které
centre dohlizi vétsi podet hodnotitelti. Jedna se o komplexni diagnosticky

program (muze byt i vycvikovy).

Zfejmé nejuzivanéjsi metoda vybéru, je nezbytnd kvalitni a
Vybérovy disledn& pfiprava rozhovoru, jinak vysledky ztraceji validitu.
pohovor Pohovory mohou byt riizné a to napfiklad v zavislosti na poétu a
struktufe uc€astniku, ¢i obsahu a prabéhu.
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Zkoumani
referenci

Lékarské
vySetieni
Prijeti pracovnika
na zkusebni dobu

RozSifené predevS§im v USA, u nas nejsou legislativné zaruceny
pravdivé reference, tudiz mulze v posouzeni pracovnika touto
formou dochéazet k chybam.

Na misté napfiklad ve chvili, kdy by povaha prace mohla
zpUsobovat zhorSovani zdravotniho stavu.

Velice efektivni metoda, nicméné financné, ¢asové a organizané
naroéna, tudiz neni rozSirena.

Tabulka é. 3

VétSina autorl zddrazhuje, Zze by v kazdé organizaci mél mit vybér a

pfijimani pracovnikd pevné stanoveny postup s vymezenim patficné pravomoci a

odpovédnosti manazera/personalisty. Kazdy autor zmifuje vlastni kroky

vybérového procesu, které povazuje za idedlni, nicméné vétSinou se tyto kroky

vybérového procesu prekryvaji, nebo jsou totozné, nasleduje ukazka nékterych z

nich.

Kupfikladu Weather & Davis (1992) zmiriuji téchto osm kroku:

© N o 0o B~ WD PE

prvotni pfijeti,

testy pro pfijeti do zaméstnani,
pfijimaci pohovor,

doporuceni a kontrola hlavnich udaju,
hodnoceni ze zdravotniho hlediska,
pohovor s vedoucim,

predvedeni prace v realné podobé,

rozhodnuti o pfijeti.

Bedrnovd & Novy (2007) zahrnuji Sest krokd vlastniho procesu vybéru v

organizaci:

Uvodni, orientaéni rozhovor s uchazeéem,

2. shromazdéni a analyza potfebnych (daji o uchazei na zakladé jeho

osobni dokumentace,

3. ovéreni profesnich, kvalifikacnich a osobnostnich pfedpokladd pracovnika

(klicova faze — sestava se z jednotlivych metod a technik),

4. vybérovy (pfijimaci) rozhovor (mél by se ho zuc€astnit nadfizeny pracovni

potencialniho zaméstnance a mél by byt hlavnim tazatelem), vybérovy
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rozhovor je komplexni a naro¢na metoda vybéru, nelze jej tedy
konkretizovat, mély by ale byt zminény nasledujici body:

e popis prfedchazejiciho zaméstnani, dosavadni profesionalni draha
uchazece a jeho hodnoceni k ni,

e duvody sou€asné zmény zaméstnani,

e poznani postoju a socialné psychologickych charakteristik,
pracovnika s ohledem k vhodnosti jeho zafazeni do konkrétni
pracovni skupiny,

e Uroven sebehodnoceni,

e pfedstavy o budouci praci,

e predpoklady a zajem o odborny rlst a

e rodinné zazemi a osobni situace uchazece.

5. Celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti, resp. nepfijeti uchazecCe a
6. uzavieni pracovni smlouvy, vétSinou se stanovenim oboustranné zkusebni
doby.

Koubek (2007) zmifiuje osm bodd postupu vybéru pracovnika:

1. Zkoumani dotazniki a jinych dokumentd predlozenych uchazecem
(nezbytny krok).

2. Prfedbézny pohovor, majici doplnit nékteré skuteCnosti obsazené
v dotazniku a pisemnych dokumentech (nemusi se uskutecnit, nékdy se
odehrava jiz pfed uskutecnénim predvybéru).

3. Testovani uchazeCll pomoci tzv. testd pracovni zpusobilosti nebo

assessment centre (nemusi se uskuteCnit, spiSe dopliikova metoda

vybéru).

Vybérovy pohovor (nezbytny krok).

Zkoumani referenci (pozor na moznost subjektivniho zkresleni informaci).

Lékarskeé vysSetfeni (jen pokud je potfebné).

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

© N o g &

Informovani uchazedut o rozhodnuti.

U Weather & Davis mizeme vidét, Ze jejich publikace neni UpIné aktualni a

je spiSe zaméfena na anglicky mluvici zemé. Pokud porovname Bedrnovou &
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Nového s Koubkem, nalezneme zde par na prvni pohled drobnych, ale
vyznamnych rozdili. Bedrnovd & Novy zminuji jako prvni bod rozhovor
s uchaze€em a az nasledné shromazdéni informaci o uchazedi. Tento postup by
potfebu se uchazeCe znovu na néco doptat po projiti jeho osobnich informaci.
VhodnéjSi a Casové uspornéjsi mi pfijde postup Koubka, kdy ten nejdfive zajisti
informace a az poté podnikne rozhovor s uchaze€¢em, kde se mize na pfipadné
nesrovnalosti rovnou doptat. Bedrnova & Novy povaZzuji tfeti bod - ovérfeni
profesnich, kvalifikacnich a osobnostnich pfedpokladu pracovnika pomoci metod
a technik — jako klicovy, Koubek spiSe tihne k vybérovému pohovoru jako ke
kliCovému prvku vybéru. Koubek oproti Bedrnové & Novému navic zminuje
zkoumani referenci, coz mize byt (ale také nemusi) kvalitni zdroj informaci o
uchazeci. Témér v kazdém z téchto krokU je prostor pro potencialné neetické

chovani.

Je nutné pamatovat také na to, Zze vybérové fizeni nekoncCi rozhodnutim o
prijeti, ¢i nepfijeti kandidatll, ale navazuje na néj jesté série krokl jako napfiklad
zpétna vazba ucastnikim (vice v nasledujici kapitole), péfe o vybraného

kandidata, ktery jesté nenastoupil, €i jeho adaptacni proces.
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3 Etika naboru a vybéru

Cilem této kapitoly je syntéza predeslych poznatku a jejich uvedeni do praxe.

Urban (2005) vidi jako cil organizace v prabéhu naboru a vybé&ru, mimo
respektovani zakonnych pozadavku, také respektovani a dodrzovani zakladnich
etickych pravidel vybérového a pfijimaciho fizeni. Opomijeni téchto etickych
pravidel mize vést nejen k poSkozeni image zaméstnavatele, ale také ke sniZzeni

motivace a loajality zaméstnanc, ktefi byli do organizace pfijati.

,K etiCnosti celého procesu patfi i to, Ze celé vybérové fizeni je pojimano
partnersky. Kandidati jsou predem obeznameni, podle jakého casového
harmonogramu bude probihat vybérové Fizeni, co bude obsahem jednotlivych
etap, kol, co vde budou absolvovat, kdy bude uskute¢néno rozhodnuti, jak bude
nakladano s veskerymi ziskanymi informacemi, kdo k nim bude mit pfistup, zda
budou soucasti néjakého informacniho systému, databdze. Kandidat ma
pochopitelné pravo z vybérového fizeni nejen odstoupit, ale i poZadovat veskerée
materialy, jejichz je autorem, zpét a vyminit si, Ze Zadné informace o ném
nebudou udrzovany* (Hronik, 2007, str. 105).
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3.1 Zakony upravujici nabor a vybér

Z&kony, tykajici se naboru a vybéru, jsou brany jako primérni normy, kterymi se
personalista musi Fidit. Seitl (2014a) zmifuje pét relevantnich zakonu tykajicich se

naboru a vybéru.

Nabor a vybér ve velké mife upravuje Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb., kde
se ho tykaji prfedevSim pasaze vénované rovnému zachazeni a zakazu
diskriminace, vzniku pracovniho poméru, ale také ustanoveni tykajici se
bezpe€nosti prace a dalSi. V téchto pasazich nalezneme napfiklad vymezeni
udaju, které muzeme pozadovat od uc€astniku vybérového Fizeni, jaka vybérova

kritéria muzeme uplatnit, ¢ podminky rovného stanoveni mzdy a platu.

Zakon €. 198/2009 Sb., neboli tzv. ,antidiskrimina¢ni zakon“ se zabyva a
rozpracovava pravidla tykajici se zakazu. Diskriminace je zde srozumitelné
vymezena a nalézt zde mizeme také ujednani o pfipadech, postupech, kdy se o

diskriminaci nejedna.

v

Z&kon €. 101/2000 Sb. je zdkonem o ochrané osobnich udaja. Urcuje
podminky zpracovani osobnich informaci a déle spravci stanovuje podminky, jak
s témito daty nasledné zachazet (sbér, uchovani, dalsi zpracovani, ...). Definuje
osobni a citlivé udaje a uklada jednoznacné podminky jejich zpracovatelim.
Soucasné vymezuje prava subjektu ve vztahu k témto osobnim udajim, napfiklad

moznost nesouhlasu s jejich dalSim zpracovanim.

Zakon &. 435/2004 Sbh. — zakon o zaméstnanosti stanovuje napfiklad
prava a povinnosti zameéstnavatelll a uchazec€u. Definuje kliCové pojmy (napf.
,nelegalni prace®), upravuje pUsobnost Ufadd prace, statni politiku

nezameéstnanosti a dalsi.

Specificky je pfedpis €. 361/2003 Sb. neboli zdkon o sluzebnim poméru
prislusnika bezpeénostnich sbord. Ten vymezuje a upravuje prava prave téchto
pFisludnikd v ramci sluzebniho poméru a odménovani (tarifni tfidy). Jsou zde
ustanoveny systematizace sluzebnich mist, podminky pfijeti na tato mista a

podobu vybérového fizeni.
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3.2 Etika naboru

3.2.1 Komunikace (forma)

Armstrong (2002) uvadi, Ze je dulezité, abychom se k uchazeclim eticky chovali
béhem celého planovani a prubéhu programu ziskavani pracovnikd. Uchazedi
maji pravo na to, aby se s nimi jednalo s uctou. To samoziejmé zahrnuje i
bezodkladné zaslani dékovného dopisu za jejich zajem o praci v podniku a

posléze i zaslani informace o vysledcich jejich zadosti.

Hronik (2007) se zminuje o provazanosti oboru odmitnutého kandidata
s oborem, ve kterém spole¢nost pusobi. Je tedy mozné, Ze se spoleCnost
s kandidatem v budoucnu znovu setka a jeho predchozi zkuSenost s takovou
organizaci bude mit vliv na kvalitu jejich spoluprace. Proto je tfeba kandidaty
pfipravovat na to, Ze mohou byt odmitnuti. Je tfeba zdUraznovat, Ze neni vybran
kandidat nejleps$i, ale nejvhodnéjSi. Samozfejmosti je pro néj odpovéd kazdému,
kdo projevil zajem, i kdyZz je na prvni pohled zjevné (napfiklad z Uvodniho

pisemného kontaktu), ze nesplnil poZzadovana kritéria.

Koubek (2007) klade ddraz na sluSné jednani s uchazeCi jako
s rovnocennymi partnery a ne jako s nékym, kdo se néceho doprosuje. Nezbytné
také je u uchazeCu vyvolat v prib&hu ziskavani realisticka ocekavani Soucasné se
pomeérné obecné zminuje o odmitnutych uchazecich a to tak, Ze by méli byt v€as a
sluSnym zpusobem informovani (nejlépe pisemné). Davod je u néj ale takovy, ze
by nezdvofilost mohla vést k pokazeni povésti organizace a souCasné se

nepfiznivé projevit v odezvé na budouci inzerovani.

3.2.2 Sdélovani informaci (obsah)

Koubek (2007) tvrdi, Ze by se organizace méla postarat o to, aby byl kazdy
uchaze€ pfedem vyrozumén o v8ech potfebnych informacich, tedy napfiklad o
zakladnich charakteristikach volného pracovniho mista, poZadavcich na jeho
pracovni schopnosti i o zakladnich pracovnich podminkach spojenych
s pracovnim mistem. Organizace by se méla zaroven postarat o to, aby kazdy

uchaze¢ byl pribézné informovan, nebo alespori mohl byt kdykoliv na pozadani
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informovan, o udajich tykajicich se jeho naborového fizeni. V kazdém pfipadé by
organizace méla po obdrzeni nabidky uchaze€i neodkladné pisemné potvrdit
pfijem nabidky, podékovat mu za ni a sdélit mu hruby €asovy plan, podle néhoz
bude proces ziskavani a vybéru pracovniku probihat. Sou€asné stim by méla
nastinit, kdy muzZze uchazeC olekavat dalSi kontaktovani, popfipadé konecné
rozhodnuti. Dale by organizace neméla védomeé prehanét €i klamat pfi inzerovani

volnych mist, nebo by neméla slibovat to, co nechce, nebo nelze splinit.

VSechny informace poskytované uchaze€em pro ucely vybéru by mély byt
organizaci povazovany za duvérné a bez souhlasu uchazeCe by nemély byt
komukoli zpfistupnény. NeuspéSnym uchaze€dm by mély byt vSechny jimi
predlozené dokumenty vraceny. K tomu nemusi dojit v jediném pfipadé a to pokud
se organizace s neuspéSnym uchazeCem dohodne, Ze se na néj pfimo obrati

v pfipadé obsazovani dalSiho podobného mista.

Wagnerova (2011) se zminuje o vhodnosti zpétné vazby uchazedi
v souvislosti s psychologickym principem due diligence (nalezité peclivosti).
Zpétna vazba by méla byt nabidnuta vzdy a mél by ji citlivé, konkrétné a

srozumitelné poskytnout kvalifikovany jedinec.
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3.3 Etika vybeéru

3.3.1 Diskriminace

Urban (2005, s. 33) se o diskriminaci zmifuje jako o ,jakékoli praxi nerovného
zachazeni s uchazecli, opirajici se o rozliSovani mezi nimi na zakladé jejich
spolecnych charakteristik, které vede ke znevyhodnéni urcité skupiny osob pred
jinou. Zakazano je i uplatriovani diskriminac¢nich forem naboru zaméstnancu, napfr.
personalni inzerce, poZadujici, aby kandidatem byli pouze napr. muzi, mladsi

osoby apod.”,

Diskriminaci mizeme primarné délit na pfimou a nepfimou. V predpisu
¢. 198/2009 Sb., neboli tzv. ,antidiskriminacnim zakonu“ mame pfimou i nepfimou

diskriminaci definovanou. V § 2 odst. 3 je zakotveno, ze se pfimou diskriminaci

,;ozumi takove jednani, v€etné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachazi méné
pfiznivé, nez se zachazi nebo zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve
srovnatelné situaci, a to z davodu rasy, etnického puvodu, narodnosti, pohlavi,
sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozenského vyznani, viry Ci

svétového nazoru“. Oproti tomu nepfimou diskriminaci (8§ 3 odst. 1) se rozumi

,2takové jednani nebo opomenuti, kdy na zakladé zdanlivé neutralniho ustanoveni,
kritéria nebo praxe je z nékterého z divodl uvedenych v § 2 odst. 3 osoba
znevyhodnéna oproti ostatnim. Nepfimou diskriminaci neni, pokud toto
ustanoveni, kritérium nebo praxe je objektivné oduvodnéno legitimnim cilem a

prostfedky k jeho dosazZeni jsou pfiméfené a nezbytné®.

Pfima diskriminace je tedy takova, kdy se vybérovy proces nezaklada na
objektivnim posouzeni osobnich schopnosti a pfedpoklad, ale kdy se s jednotlivci
jedna nepfriznivéji z divodu pohlavi, véku, rasy a dalSich atributd. ,Neprima
diskriminace obvykle neni zamérna a téZko se prokazuje. Dochazi k ni ve chuvili,
kdy zaméstnavatel aplikuje na uchazece pozadavky (napf. vysledky testt), kterym
jedna skupina (definovana pohlavim/rasou) dokaze jen stézi vyhovét. To se
oznacuje jako nepfiznivy viiv® (Arnold & kol. 2007, s. 184). Urban (2005) zmifuje
jesté diskriminaci systémovou, kterou vidi jako produkt dlouhotrvajici pfimé a
nepfimé diskriminace. Tato diskriminace je spoleCensky zakotvena natolik, Ze budi

dojem ,pfirozeného porfadku® a tudiz je jejim znakem pFfedevSim to, Ze jeji
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disledky pfijimaji jako pfirozené i ti, kterych se tyka. Ma podobu socialné a
kulturné stereotypnich soudu (toto je Cisté ,muzska“, ,zenska“ prace) a jejim

projevem je profesni segregace.

3.3.2 Informovanost uchazece

Urban (2005) je pfesvédCen, Ze musime znat povahu a napli obsazované
pracovni pozice minimalné tak, aby uchaze€i mohli ziskat uplné a objektivni
informace. K etickym chybam dochazi v tomto smyslu ve chvili, kdy nasledné
dojde k nedodrZzeni domluvenych podminek ze strany zaméstnavatele a to
napfiklad podminek vztahujicich se k napini préace, platového ohodnoceni,

moznostem kariérniho postupu a dalSich.

Slovackova & kol. (2014) se zmirfiuji o informovanosti uchazece pfi uzivani

psychodiagnostickych metod. Zakladni etick&a pravidla jsou:

e Ucastnik testovani musi byt obeznamen s tim, Ze jej budeme testovat,

e musi byt také informovan o tom, komu budou vysledky testovani poskytnuty
a s timto prfedanim vysledkt musi souhlasit,

¢ vysledky testovani nesmi byt bez svoleni u€astnika poskytnuty tfeti strané,

e testovana osoba mé pravo znét, jak bude nakladano s vysledky testu.

3.3.3 Testové metody

Wagnerova (2011) uvadi, Zze zaméstnavatel, pfipadné psycholog, musi byt
schopen prokazat validitu pouzitych metod pro rozhodnuti. Je zde ovéem problém
— v soudnim Fizeni by neobstaly zadné popularni metody (napf. MBTI) a problém
muze nastat i ve chvili, kdy jsou uZity metody s desitky let starymi normami (napf.
Ravenovy progresivni matice). V soudni praxi také nastaly problémy s kvalitnim
psychodiagnostickym testem administrovanym na okopirovaném formulafi. Jedna
se totiz o poruSeni autorskych prav a takovy dikaz v soudnim fizeni nelze pouzit,

pfestoze jeho obsah jasné doklada divodnost odmitnuti kandidata.

Rada firem taktéZ uZiva testové metody, jez vytvofili sami zaméstnanci

firmy a které se tvafi jako validni psychologicky test. Sama Wagnerova (2011) tyto
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laicky vytvofené testy pfirovnava Casopisovym testim pro zabavu, které nemaji

s validnim, standardizovanym psychologickym testem nic spole¢ného.

Je nezbytné zminit také osobnost a kvalifikace testujiciho. Abychom se
vyhnuli jemné neetickému jednani v této oblasti (pfi interpretaci metod vznika
riziko projekce), méli by bezpodminecné s metodami pracovat jedinci zrali, majici
ur€itou moudrost a nadhled. V kazdém pfipadé je nutné zdUraznit, Ze

psychodiagnostické metody muUze vyuzivat jen ktomu vysSkoleny jedinec.

Kupfikladu Testcentrum rozdéluje psychodiagnostické metody do neékolika
kategorii: ur€ené pouze pro jednooborové psychology s odbornym zaskolenim,
uréené pouze jednooborovym psychologliim a metody uréené psychologim a po
zaSkoleni také absolventim dalSich specifikovanych obort. Vyhodnocovani a
interpretaci prvni skupiny metod by neméli provadét nedostatecné vyskoleni
jedinci. V praxi je ovSem moznost se setkat s pfipady, kdy interpretace testl
provadéli napriklad studenti psychologie (Kirianova, 2001, in Wagnerova, 2011),

coZ je naprosto nepfijatelné.

Arnold & kol. (2007) zminuje, Ze méfeni nesmi nespravedlivé diskriminovat
Cleny jakékoli specifické podskupiny populace (napf. etnické mens$iny). Zaroven
ale upozoriuje, na to, Ze test nelze vnimat jako nespravedlivy nebo zaujaty jenom
proto, ze ¢lenové ruznych podskupin v ném dosahnou primérného skére. Dava i
pfiklad mezi rozdilnou primérnou vySkou mOzu a Zen s komentafem, ze toto
neznamena, Ze by pravitko predstavovalo nespravedlivé méfici zafizeni. Je vSak
uz nespravedlivé urcit vySku jako vybérové kritérium pro praci, kterou muze
vykonavat osoba jakékoli vySky. Vybérova kritéria by méla souviset s praci.
Normalné se mira, do jaké selekéni metoda souvisi s danou praci, da urcit pomoci
valida¢niho prizkumu, jsou ovSem bohuzel i takové situace, kdy se test jevi
validni a pFesto je zaujaty vuci nékteré podskupiné. Je tedy nezbytné tyto situace

identifikovat a vyvarovat se jich.

Koubek (2007) také pfipomina, Ze je tfeba pouzit kombinaci nékolika metod
vybéru a predevsim testy nelze pouzit jako rozhodujici metody, ale jako metody

doplikove.

a7



3.3.4 Zpétna vazba

Ke konci urcité naborové praktiky (Casto to byva po rozhovoru) kandidatovi
oznamime, kdy mize oCekavat, Ze ho spole¢nost vyrozumi o vysledcich vybéru.
Nedodrzeni pravidla, Ci dokonce slibu, Zze uchazeC dostane v rozumné dobé
vyrozumeéni o vysledcich vybérového Fizeni (Ci Zze je dostane vibec) patfi

k nejCastéjSim etickym prohifeskum tykajicich se vybérového fizeni (Urban, 2005).

3.3.5 Specifické kategorie etiky pfi vybéru
PredevSim v pfipadé vysSich pozic je pfi interviewovani kandidatl tfeba dbat i na
to, aby byla zajisténa odpovidajici diskrétnost personalnich rozhovordq, tj. aby se

napftiklad pfichazejici a odchazejici kandidati vzajemné nepotkavali (Urban, 2005).

Z etického hlediska stoji za zminku metoda pfijeti nejlepsSich
uchazecu na zkusebni dobu. Tato metoda vybéru spociva v pfijeti par vybranych
uchazedu, jejich soustavném pozorovani a monitorovani jejich prace a nasledné
vybéru toho nejlepsiho z nich, pfiemz jsou ostatni propusténi. Tato metoda je
nekorektni k uchaze€um, ktefi nebyli vybrani, minimalné proto, Zze se v jejich
zivotopise ocitne skutecnost, ze byli propusténi ve zkuSebni dobé, coz je mize
poskodit v o€ich dalSich moznych zaméstnavatell. Tato metoda je, i pfes své
etické hledisko, povazovana za jednu z nejefektivngjSich, nicméné je organizacné

a finan¢né nakladna, takZe neni ani vyrazné rozSifena (Koubek, 2007).

Koubek (2007) zmirnuje, Ze kritéria vybéru a jim odpovidajici metody vybéru
musi byt stanoveny a uzivany pfiméfené k obsazovanému mistu a povaze prace
na tomto misté. Tyto metody museji byt také pro uchazece pfijatelné, nesméji se
dotykat jejich dustojnosti a lidskych prav. Toto se muize tykat napfiklad vybéru
uchazecu z vnitfnich zdrojl, kdy tito uchazeci maji za to, Zze zpusobilost prokazali
jiz konkrétni Cinnosti v organizaci a proto jim nékteré z metod mohou pfijit

necitlivé.

| pfi ziskavani referenci je nutné dodrzovat etické aspekty. V praxi je tfeba
prosazovat, aby byly reference ziskavany za védomi a adresného souhlasu
uchazeCe. Je nutné zminit, Ze se tim spoleCnost vystavuje nebezpedi, Ze

reference nebudou kvalitni, budou pfedpfipravené, domluvené. Nicméné adresny
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souhlas je také velmi vhodny zdroj informaci — vyslovil uchaze€ nesouhlas se
ziskavanim referenci od konkrétni osoby? V jakém vztahu k nému tato osoba byla
— nadfizeném/podfizeném/...? Mohl mit néjaky jiny divod? Je tedy patrné, Ze
dodrzovani etickych pravidel v tomto pfipadé nemusi nutné znamenat ochuzeni o
informace a naopak se muze jednat o doplnék k ostatnim uvedenym referencim
(Hronik, 2007).

| chyby v rozhovoru, které souvisi s chybéjici profesionalitou, mohou mit
negativni vliv na eticky pribéh vybérového fizeni. Bélohlavek & kol. (2001) zmifuji

chyby, kterych se tazatelé pfi rozhovoru, ¢asto nevédomky, dopoustéji:

- rozhodnuti se tazatele b€hem nékolika minut a nasledné akceptovani pouze téch

informaci, které toto rozhodnuti potvrdi,

- utvofeni dojmu na zakladé neverbalniho jednani uchazece (o¢ni kontakt, pohyby,

)

- tazatel si lépe pamatuje informace ze zacdatku rozhovoru a zjeho konce,

informace z prostfedni ¢asti vynechavaji,

- podléhani chybam vlastni socialni percepce, jako je napfiklad hald efekt

(tendence nechat se ovlivnit vyznamnymi rysy, jako napfiklad koktavost, a

a dalsi,

- hodnoceni charakteristik, které se nevztahuji k pracovnimu vykonu (zpusob

oblékani, fyziognomie atd.).

Nesmime také opomenout neetické chovani uchaze¢li o zaméstnani,
kterému je také vénovana ¢ast vyzkumné prace. Toto chovani obvykle zpUsobuje

ztratu jak financni, tak ¢asovou a mizeme se zde setkat napfiklad s:

e uvadénim nepravdivych informaci béhem vybérového fizeni,

e pfijeti pozvani na vybérové fizeni a nasledné nedostaveni se,

e odkladani pfijeti nabidky z ddvodu vyckavani vysledkd jiného vybérového
fizeni,

e prijeti pracovni pozice a nedostaveni se k nastupu,
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e pfedavani informaci o obsahu vybérového Fizeni dalSim uchazecum (Seitl,
2014b).

Koubek (2014) se zminuje k prvnim bodu s tim, Ze je nezbytné z hlediska
hodnoceni kandidata rozliSovat, jestli uchaze¢ informaci pouze zatajil (coz je

akceptovatelné), ¢i védomé uved| nepravdivou informaci, coz akceptovatelné neni.

Pro dopInéni zminim také body, které muzZzeme nalézt v etickém pravodci

vydaném na University of Notre Dame*:

e zkreslovani minulosti, i dovednosti v Zivotopise, pfipadné pfi rozhovoru,

e prijeti pozvani k pohovoru ve chvili, kdy je pfijeti nabidky k zaméstnani
nepravdépodobné,

e zkreslovani soufasného stavu pfi hledani zaméstnani (napf. pocet
soucasnych nabidek)

e neprofesionalni chovani (napf. pohrdavé poznamky, ,bratfiCkovani“ se
s personalisty, pfipadé nevhodné pfispévky na socialnich médiich),

e nedodrzeni pfijeti nabidky zaméstnani — uchaze€ muze pozadat o

prodlouZeni této nabidky, pfipadné rovnou odmitnout.

3.3.6 Syntéza dosavadnich zjiSténi

Z predeslého je patrné, Ze v jednotlivych krocich naborového a vybéroveého fizeni
muze a dochazi k nedodrzovani etickych norem. Na zakladé vySe zminéného
povazuji pro vyzkumnou c&ast této prace jako neetické jednani nize zminéné

skutecnosti.

Prace s informacemi - absence odpovédi (Hronik, 2007), ¢&i jeji bezdlvodné
protahovani, uchazedi, ktery se hlasi do vybérového fizeni. V idealnim pfipadé by
odpovéd uchazeci méla byt bezodkladna (Armstrong, 2002). Absence informace,
i jeji bezdlivodné protahovani, o ,nepostupu” uchazecCe v prubéhu vybérového
fizeni (Koubek, 2007). Absence potfebnych informaci, tedy napfiklad o zakladnich
charakteristikach volného pracovniho mista, pozadavcich na pracovni schopnosti

uchazecCe, o zakladnich pracovnich podminkach spojenych s pracovnim mistem,

* Dostupny zde:
http://ethicalleadership.nd.edu/assets/110978/ethical_recruiting_practices_guide_2ed_.pdf.
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pfipadné hrubého c¢asového/obsahového planu, podle kterého bude vybér
probihat (Koubek, 2007) a dalSich. S absenci informaci souvisi i neposkytnuti

informaci o vysledcich testovych metod.

V souvislosti s partnerskym pfistupem (Hronik, 2007) povazuji za mirné
neetické ty situace, kdy spole€nost vyuzije v prubéhu komunikace s uchazeem
nepersonifikovanou Sablonu. Jako neetické jsou taktéz hodnoceny jakékoli
diskriminacni metody, Ci situace. Co se tyCe psychodiagnostickych metod, pak je
nezbytné, aby je vyuzival pouze k tomu vySkoleny jedinec (Wagnerova, 2011). Za
neetické je vnimano také nadmérné zatéZzovani uchazecu, které neni nezbytné
vzhledem k obsazované pozici. Jako neetické je povazovano ziskavani referenci

bez védomi uchazece (Hronik, 2007).

Jako neetické ze strany uchazece jsou vnimany skutecnosti, kdy uchazec¢
plytva Casem personalisty, pfikladem je situace, kdy se dostavi k rozhovoru, i kdyz
nechce pfijmout nabidku zaméstnani, pfipadné situace, kdy se uchazec¢ bez fadné
omluvy nedostavi k vybérovému fizeni. Jako neetické je hodnoceno také
neprofesionalni chovani, mezi které se pocita napfiklad situace, kdy je uchaze¢
pod vlivem navykovych latek. Jako neetické je sou€asné vnimana nevhodna prace
s informacemi at uz ve smyslu absence komunikace ze strany uchazece, Ci
uvadénim nepravdivych informaci. Za neetické je povazovano také predavani

informaci o obsahu vybérového fizeni.
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3.4 Vybrané vyzkumy tykajici se etiky naboru a

vybéru

1. Brodsky & kol., 2005

Vyzkum se zabyval etickymi aspekty v Fizeni lidskych zdroju. Dotaznik byl

ur€en pro vedouci pracovniky zodpovidajici za fizeni lidskych zdroja.

Osloveno 200 organizaci, navratnost 158 dotaznikl, z nichz bylo 29 vyfazeno,

kone¢ny pocet odpovédi pouzitych pro vyzkum €inil 129. 56 podniki mélo ménég,

nez padesat zaméstnancl, 73 podnikl mélo nad padesat jedna zaméstnancu.
Nejvice relevantni informace, v souvislosti stouto diplomovou praci, jsou

nésledujici:

- 56 organizaci (43%) ma zfizen utvar, jez lze oznacit jako ,Personalni
oddéleni“. Jednalo se pouze o organizace, které mély vice, jak 50

zaméstnancl. Vyplyva z toho, Zze 77% organizaci s vice, jak padeséati

zameéstnanci, mélo utvar ,Personalniho oddéleni®.

- 57 respondentu (44%) zminilo, Ze je v jejich organizaci zavedeny eticky
kodex a vedouci pracovnici vedou ostatni k jeho dodrzovani. Zajimavosti
je, ze existence etického kodexu nebyla vtomto vyzkumu zavisla na
velikosti dané organizace, Ci existenci utvaru fizeni lidskych zdroju.

- etiku vybéru obsahla otazka tykajici se narokll zaméstnavatele na
nasledujici vlastnosti:

e vzdélani,

e pracovni zkuSenosti,

o fyzicky vzhled,

e zajem o praci, planovani kariéry,

e VEK, pohlavi,

e psychologické poznatky — postoje, nazory, inteligence,

e verbalni a neverbalni vyjadfovani
e ajiné, blize nespecifikované.

vvvvvv

povazovaly oslovené organizace z vySe zminénych: zajem o préaci (4,08
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bodu), vzdélani (4,00 bodu), pracovni zkusenosti (3,62 bodu), verbalni
a neverbalni schopnosti a vyjadiovani (3,51 bodu) a psychologické

poznatky, postoje, nazory, inteligence (3,44 bodu).

Za nejméné dulezité jsou povazovany vék a pohlavi (2,25 bodu) a

vzhled (2,05 bodu). U téchto dvou proménnych byly ale zjistény také tyto

skutecnosti:

- vék a pohlavi povazuje 5 respondentl za zasadni a 14 za dulezity
faktor pfi pfijimani zaméstnancul, 38 respondentu pfiznava, ze tento

faktor je v nékterych pfipadech pro nég, jako zaméstnavatele, dulezity,

- vzhled povazuji za zasadni 2 respondenti, 11 respondentl za
dulezity faktor pfi pfijimani a 31 respondentu za faktor, ktery je

v nékterych pfipadech dulezity.

Z uvedeného vyplyva, ze pro 4 z 10 zaméstnavateli zucastnénych
v dotaznikovém Setreni existuji pripady, kdy vék ¢€i pohlavi povazuji za
proménnou, ktera muze urCitym zpasobem ovlivnit pFijmuti potencialniho
zaméstnance. To samé plati pro kazdého tretiho dotazovaného pfri fyzickém

vzhledu.
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2. Diskriminace v pracovni inzerci, Hubalek & Zamboj, 2007°

Projekt zaméfen na posuzovani souladu nabidky pracovnich mist se smérnicemi
EU tykajicimi se rovného zachazeni a ochrany pfed diskriminaci
v pracovnépravnich vztazich a vnitrostatni legislativou upravuijici tuto problematiku
— v pracovni inzerci byla mapovana c€etnost pozadavkli zaméstnavateld,
které lze oznacit za diskriminacéni. Sou€asné byl kladen dliraz na posouzeni
pfiméfenosti a opravnénosti téchto pozadavkl a ve chvili, kdy se pozadavek
ukazal jako podstatny a pfiméfeny pro vykon nabizeného zaméstnani, nebyl

posuzovan jako diskriminacni.

Vyzkum probihal po dobu dvou mésicu v roce 2007, monitorovana nabidka

prace:

- na webovych strankach Gfad( prace (Praha, Brno, Ostrava, Nymburk, Usti
n. Labem)

- v tisténych periodikach (MF-Dnes, Ustecky denik)

- na webovych strankach personélnich agentur (Praha, Brno, Ostrava)

Sledovano bylo 29 669 inzerat(, 22 292 bylo z Utad( prace, 7045 z tisténych

periodik a 332 z webovych stranek personalnich agentur.

V inzeratech na webovych strankach Uradil prace (22292) byly zjist&ny

nasledujici skute¢nosti:

e 12380 (vice nez 50%!) zavadnych — nejcastéjSi neopravnény

pozadavek byl na pohlavi uchazece (82% vSech zavadnych inzeratu,

resp. 46% vSech zverejnénych inzeratl), dale pozadavek na trestni

rejstiik bez zaznamu (16%, resp. 9%) a pozadavek nepFimérené
dlouhé predchozi praxe (1%, resp. minoritni) — zajimavosti je Praha,
kde se v zavadnych inzeratech v daném mésté objevil nejmensi podil,

co se tyCe pohlavi (coz je pomérné oCekavana skutecnost), souCasné

® Dostupné zde:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCo
QFjAA&uUrI=http%3A%2F%2Fwww.poradna-
prava.cz%2Ffolder05%2Fdiskriminace_v_pracovni_inzerci.pdf&ei=SYDOVNvzOcP1UNGhgvAC&u
sg=AFQjCNEibadmdubKCXITt308kx3N7pOGgA&bvm=bv.87269000,d.d24.
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ma Praha ale nejvysSi podil zavadnych inzeratl co se rejstfiku tresta
tyCe.
Pozn. trestni rejstfik bez zaznamu by nemél byt pozadovan na pozice,
které nejsou spojeny s hmotnou odpovédnosti a pozice, u kterych to
nevyzaduje zvlastni zakon (Hubalek & Zamboj, 2007).

e pouze 25 inzeratu (0,2% ze zavadnych) poZadovalo urcity vék uchazece
a to predevSim v podobé ,do mladého kolektivu pfijmeme...“. Zde se
muizeme domnivat, ze se zavadnost tohoto pozadavku dostava do

povédomi vefejnosti a zaméstnavatelé jej radéji vypousti.

V tisténych periodikach (7045) byly zjistény nasledujici skuteCnosti:

e 3123 (témér 50%) zavadnych — nejCastéji pohlavi uchazete (96%

vSech zavadnych inzeratd, resp. 43% vSech zvefejnénych inzeratu),

dale pozadavek urcitého véku uchazece (3%, resp. 1%), pozadavek
nepifimérené dlouhé predchozi praxe (minoritni) a pozadavek na

trestni rejstrik bez zaznamu (minoritni).

V inzeratech na webovych strankach personalnich agentur (332) byly zjistény

nasledujici skute¢nosti:

e 184 (55%) zavadnych — nejCastéji pohlavi uchazece (96% vSech

zavadnych inzeratd), dale pozadavek na trestni rejstiik bez zaznamu

(3%) a pozadavek nepfimérené dlouhé predchozi praxe (1%).

Z celkového shrnuti vyplyva, Ze podil zavadnych nabidek zaméstnani
€inil témér polovinu celkovych nabidek zaméstnani. Podobni podil zavadnych
nabidek maji jak Ufady prace, tak tisténa periodika, ale i samotné personalni
agentury. NejcastéjSim diskriminaénim divodem je pozadavek na pohlavi
uchazecée. Hubalek & Zamboj (2007) tento jev zkoumaji jesté blize a dochazeji ke
zjisténi, ze v pracovni inzerci na pozice, vyzadujici vySSi stupen vzdélani, vyrazné
pfevazuje poptavka po muzich, naopak poptavka po Zenach pfevazuje v nizSich

tfidach klasifikace zaméstnani. Pozitivni je v pracovnich inzeratech nizka Cetnost

diskriminace na zakladé véku. Otazkou je, a skute€nost a praxe tomu naznacuiji,

jestli uchaze€i nejsou kvuli tomuto kritériu skryté odmitnuti az nasledné u

samotného pfijimaciho pohovoru.

55



3. HR pressured to breach ethics policies, says survey, 2003

Respondenty tohoto prizkumu byli manazefi lidskych zdroja, pod které spada i
nabor a vybér zaméstnancl (viz kapitola 2.3). Cilem prazkumu bylo zjistit miru
dodrzovani etickych standardl na pracovisti, pfipadné divod jejich nedodrzovani.

Prizkumu se ucastnilo 462 respondentu a zjisténi byla nasleduijici:

e 52% respondentu citilo alespon néjaky tlak na urcity kompromis
(snizeni), co se etickych standarda tyce. NejCastéjSi duvody tohoto
kompromisu byly nasledujici: nasledovani pokynt nadfizeného (49%),
prilis agresivni obchodni/financni cile (48%), snaha pomoci organizaci
prezit (40%), tlaky na plany pInéni (35%), snaha byt tymovym hracem
(27%).

e 70% respondentl sdélilo, Zze usek lidskych zdroja je primarnim zdrojem
etické politiky v jejich organizaci, ale celych 40% respondentu se citilo
frustrovano tim, Ze nejsou soucasti ,etické infrastruktury“, ale byvaji

povolani pouze tehdy, kdy je tfeba ,uklidit nepofadek®.
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4. Etika naboru a vybéru zaméstnanci — zkusenosti uchazec,
Kobzova, 2013

Tato diplomova prace a diplomové prace Stanislavy Gauchet Kobzové maji stejny
zaklad — obé se snazi zmapovat etické postupy na trhu prace. Obé prace se ale
odliSuji ve vybérovém souboru — zatimco u Kobzové jsou to uchazeCi o
zameéstnani, v mém vybérovém souboru jsou obsazeni lidé na druhé strané —
zaméstnavatelé. Obé prace jsou soucasti SirSiho vyzkumného projektu, do kterého
C¢asem pfibudou i postupy a zkuSenosti personalnich agentur. Ve vyzkumné ¢asti
budou proto tyto dvé prace srovnavany podrobnéji, zde nastinim pouze zakladni
fakta.

Pro vyzkum bylo pouzito 170 odpovédi respondentd, ktefi se uchazeli o
zaméstnani. Pro otazky tykajici se vybéru bylo pouzito 130 odpovédi respondentd,
nebot’ zbylych 40 se vybéru nezucastnilo. Dotazovani probihalo na ufadech prace
ve méstech Kadar, Chomutov a Zatec. Jde o zku$enosti respondentti za posledni

3 mésice pfed sbérem dat.

Hodnoceni etiky ndboru z pohledu uchazedu:

e 53% respondentl se pfihodilo, Ze se nabor uzavfel v pribéhu (ne
v uvedeném terminu),

e 39% uvedlo, Ze inzerat jasné neuvadél, co ¢eka zaméstnavatel od
svého budouciho zaméstnance,

e 58% se setkalo stim, Ze neobdrzeli zadnou odpovéd od
zaméstnavatele nabizejiciho volnou pozici,

e 61% respondentl dostalo pouze ¢aste¢nou informaci o ¢asu a misto

prvniho kola vybérového fizeni.

Hodnoceni etiky vybéru z pohledu uchazedu:

e 42% nemélo dopfedu informace o prubéhu vybérového fizeni,

e 18 % uvedlo, Ze vybérové fizeni mélo jiny pribéh, nez na jaky byli z
pfedchazejicich informaci pfipraveni,
e 17% respondentl nedostalo vysvétleni, za jakym ucCelem maji

podstoupit zdravotni prohlidku,
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32% zminilo, Ze narocnost vybérového fizeni nékdy neodpovidala
naroCnosti obsazované pozice,

29 % odpovédélo, Zze ¢ekani na vysledky bylo neumérné dlouhé,

21 % respondentu byly kladeny nevhodné otazky béhem vybérového
pohovoru,

19% respondenttd nebylo vzdy dopfedu vyrozuméno o pouziti
znalostnich testd,

16% nebylo dopfedu informovano o pouziti psychodiagnostickych

metod.

Hodnoceni psychodiagnostickych metod z pohledu uchazedu:

64% ucastniku je uvedlo jako umérné naroné obsazované pozici,
27% ucastniki je oznacCilo jako neumérné stresujici i neumérné
Casoveé naro¢né vzhledem k obsazované pozici,

9% ucastnikl je oznacilo jako bud neumérné stresujici, nebo

neumérné C¢asoveé narocné vzhledem k obsazované pozici.

Hodnoceni zpétné vazby z vybérového fizeni z pohledu uchazedu:

38 % ucastnikl neobdrzelo informace o svych vysledcich ze
znalostnich testu,
29 % ucastnikd neobdrzelo zadnou informaci o svych vysledcich z

psychodiagnostickych metod.
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Vyzkumna cast diplomove prace

4 Design vyzkumu

4.1 Popis vyzkumného problému, vyzkumné cile

V navaznosti na teoretickou Cast této prace a v navaznosti na vySe zminéné
vyzkumy dokumentujici dodrzovani etickych hodnot v pribéhu naboru a vybéru
zameéstnancl (predevSim Kobzova, 2013; Brodsky & kol., 2005; Hubdlek &
Zamboj, 2007) jsem si jako hlavni vyzkumny problém empirické Casti mé
diplomové prace stanovil zhodnoceni dodrzovani etiky v prabéhu naboru a

vybéru zaméstnancti v Olomouckém kraji.

Chce-li spole€nost ziskat vhodného kandidata, musi si vybrat nejen ona
dojem ziskava jak uchaze€, tak spole€nost jiz v prib&éhu naboru a vybéru.
Dodrzovani etiky v pribéhu naboru a vybéru tomuto prvnimu dojmu pfispiva
vyznamnym podilem a proto by mélo byt samozfejmé, Ze je dodrZovana.
Spole¢nost, ktera tyto hodnoty nedodrzuje, cCasto nebyva Idkavym
zaméstnavatelem. A funguje to i naopak. Ve chvili, kdy uchaze¢ nevykazuje urcité
etické hodnoty, nemuze oclekavat, ze na spoleCnost zaplsobi pozitivné. Je
bohuzel pomérné béznym jevem, ze v nékterych pfipadech obé strany etickou
stranku naboru a vybéru nedodrzuji. Vyzkumnym problémem jsem si tudiz stanovil
snahu tuto oblast zmapovat a zjistit, jakych etickych prohfeSki se obé strany
dopousté;ji.

Pro praktické vymezeni feSeni vyzkumného problému byly formulovany
konkrétnéjsi vyzkumné cile:

e popsat podobu persondlnich oddéleni ve stfednich a velkych
spolec¢nostech,
e Zzjistit miru vyuzivani sluzeb psychologa, pfipadné personalnich agentur,

e Zjistit pfitomnost a vyuzivani etickych kodexu na pracovisti,
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e popsat a vyhodnotit na zakladé zkuSenosti osob, pro které je nabor a vybér
zaméstnancul soucasti jejich naplné prace, etické aspekty procesu naboru a
vybéru zaméstnancl ve stfednich a velkych spole¢nostech Olomouckého
kraje za posledni tfi mésice.

e Interpretovat na zakladé zjisténych skuteCnosti stav etického jednani

v pribéhu naboru a vybéru zaméstnancl v Olomouckém kraji.
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4.2 Vyzkumné otazky

Vzhledem kvySe zminéné problematice a vyzkumnym cilim stanovujeme

nasledujici vyzkumné otazky:

1)
2)
3)
4)
5)

6)

7)

Jaka je soucCasna podoba personalnich oddéleni ve stfednich a velkych
spole¢nostech?

Vyuzivaji tato oddéleni sluzeb psychologa, pfipadné personalnich agentur?
Existuji etické kodexy ve stfednich a velkych spoleCnostech?

Jsou tyto kodexy vyuzivany?

Které etické/neetické principy zahrnuji zaméstnavatelé do svych postupu pfi
naboru zaméstnancu?

Které etické/neetické principy zahrnuji zaméstnavatelé do svych postupt pfi
vybéru zaméstnancu?

Jaké jsou béhem poslednich tfi mésici zkuSenosti zaméstnavatell

s etickym jednanim uchazecu pfi naboru a vybéru?
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4.3 Etika

Jednim ze zakladnich etickych pravidel vyzkumu byla anonymita respondentu.
Anonymita respondentl byla zajiSténa samotnou koncepci dotazniku, kde se
z zadného udaje nedalo dohledat, o koho se jedna, &i v jaké spoleCnosti pracuje.
V pfipadé zajmu o zaslani vystupl vyzkumu byla respondentiim nabidnuta
moznost uvést svlj e-mail. Tento e-mail byl okamzité pfesunut do samostatného

adresare a nebyl spojovan s dotaznikem.

Respondentim jsem se bud elektronicky, nebo telefonicky predstavil, sdélil
jim cil vyzkumu a fakt, ze je tento vyzkum provadén za ucelem ziskani
magisterského titulu v oboru psychologie na Univerzité Palackého, ktera se na
ném podili. Bylo jim zdlraznéno, Zze se jedna o dobrovolnou ucast, ktera je
anonymni. Dale, uz pouze elektronickou formou, byl respondentim sdélen
prumérny €as pro vyplnéni dotazniku. Respondent byl informovan o dostupnosti
vysledkd naseho vyzkumu po jeho ukonceni na internetovych strankach Univerzity
Palackého v Olomouci. Zaroven byli respondenti informovani o moznosti
kontaktovat vedouciho této diplomové prace v pfipadé dalSich dotaz(, kontakt na
vedouciho prace byl pfilozen. Respondenti si mohli sami vybrat, kdy dotaznik
vyplni a byl jim poskytnut dostatecné dlouhy Casovy usek pro jeho vyplnéni
(minimalné jeden tyden). Respondent za u€ast na vyzkumu neobdrzel Zadnou

finanéni odménu.
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4.4 Pouzité metody

Metodou vyzkumu bylo dotaznikové Setreni.

4.4.1 Metody ziskavani a analyzy dat

K ziskavani dat byl zvolen dotaznik, ktery Cital 48 polozek. Dotaznik byl vytvaren
spoletné s PhDr. Martinem Seitlem, PhD., a je kvantitativnim néstrojem
vyzkumu. S vyuzitim tohoto dotazniku jsme od respondentu, coz byli zaméstnanci
personalnich oddéleni stfednich a velkych spole¢nosti, ziskali data z poslednich
tHi mésich, ktera jsou pouZita pro deskriptivni statistiku dale. Casové rozmezi
poslednich tfi mésici bylo zvoleno zamérné. Hlavnim divodem bylo, Ze
respondenti maji na jednu stranu Cerstvé informace, které si stale pamatuji, na tu

druhou maji téchto informaci dostatené mnozstvi.

Dotaznik mél nékolik pracovnich verzi a byl mnohokrat revidovan. Poté, co
byla dosazena shoda o finalni podobé dotazniku, byl tento dotaznik odeslan
k pilotnimu pfipominkovani dvéma osobam, z nichz jedna pusobila v personalni
agentufe a druha jako zaméstnanec na personalnim oddéleni spole¢nosti, ktera
sidli v Kradlovéhradeckém kraji. Po navraceni dotazniku s poznamkami probéhly
posledni Upravy a byla vytvofena elektronicka verze tohoto dotazniku pomoci
platformy survio.com. Vyslednd podoba dotazniku je zanesena v pfilohach této
prace.

Ke zpracovani ziskanych kvantitativnich dat byla pouZita popisna statistika.
Proces zpracovani vysledkll byl proveden za pomoci programu fady Microsoft

Office 2010, konkrétné za pouziti programu Microsoft Excel.
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4.5 Zakladni a vybérovy soubor

Zakladni soubor

Zakladnim souborem pro tento vyzkum jsou stfedni a velké spole¢nosti (viz
kapitola 2.1), které sidli v Olomouckém kraji a maji vlastni persondlni
oddéleni. Dle statistik Uradu prace CR® bylo ke dni 30.9.2014 v Olomouckém
kraji 582 stfedné velkych spole¢nosti a 90 velkych spoleénosti. Pomér
spolecCnosti, které maji personalni oddéleni ktém, které jej nemaji, je
v Olomouckém kraji téZzko dohledatelny. Pro tuto praci vychazim z udaju projektu
HR Monitor’, kde se udava, Ze samostatné personalni oddéleni ma pouze tretina
firem nad 100 zaméstnancu, coz by znamenalo, ze v Olomouckém kraji je téchto

stfednich a velkych spolecnosti 200 az 300.

Stfedni a velké spoleCnosti jsou vybrany z urlitych ddvodu. Je zde
predpoklad, Ze budou mit vypracovangjsi etické normy a hodnoty béhem naboru a
vybéru. Tento pfedpoklad vznika z toho, Ze dochazi u téchto spolecnosti k vétSimu
poctu naborovych/vybérovych Fizeni a je tedy vétSi pravdépodobnost, Ze v jejich
fadach bude pusobit na stalé pozici personalisty alespor jeden odbornik, jehoz
primarni naplni prace je nabor a vybér a jenz by se mél urCitymi etickymi
standardy fidit. Sou€asné je zde vétSi pravdépodobnost, Ze budou mit tyto
spole€nosti vlastni personalni oddéleni. Olomoucky kraj je také vybran z urcitého
divodu. Jednotlivé kraje maji rGzné podminky trhu prace, jednim z nich maze byt
napfiklad mira nezaméstnanosti. Je zde moznost, Zze spolecnosti si budou téchto
podminek védomy a pfizpasobi tomuto své navyky pfi naboru a vybéru.
Hypotetickym pfikladem mulze byt vysoka nezaméstnanost v jednom kraji, kdy zde
nasledné spolecnosti etiku ,tolik nefesi“, protoze maji dostatek uchazecl, ktefi
jsou radi za jakékoli zaméstnani. Pro eliminaci této moznosti byl zvolen pouze
jeden kraj a to ten Olomoucky. Pro porovnani souasna nezaméstnanost

v Olomouckém kraji &ini 9%°2. V celé Ceské republice &ini 7,5%°.

6 Dostupné zde: https://portal. mpsv.cz/upcr/kp/olk/statistiky.

! Dostupné zde: http://www.hr-monitor.cz/organizace-hr.

® Dostupné zde: https://www.czso.cz/csu/xm.

° Dostupné zde: https://www.czso.cz/csu/czso/aktualniinformace.
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Vybérovy soubor

Sbér dat probihal zaCatkem unora 2015 anonymné elektronickou
formou. Na zacCatku byly vytipovany stfedni a velké spoleCnosti z databaze
spole¢nosti Evropska databanka a.s.'® a z publikace Hospodaiské komory Ceské
republiky — Vyznamné firmy Olomouckého kraje’'. Casti téchto spoleénosti byl
odeslan e-mail s Zadosti o vyplnéni dotazniku (viz Pfiloha ¢&islo 4) a to pfimo na
jejich personalni oddéleni, pokud toto bylo dohledatelné na strankach spoleCnosti.
Téchto e-mailu bylo poslano pfiblizné osmdesat a jejich navratnost, resp.
navratnost odpovédi, byla nizSi, nez 10%. Dalo se sledovat, Ze tendenci
k vyplnéni dotazniku mélo vice jedincu, nicméné je pravdépodobné odradila délka
dotazniku a sjeho vyplhovanim v pribéhu skoncili. Bylo tedy nutné prejit
k druhému zpusobu a to pfimo ktelefonickému kontaktovani konkrétnich
zaméstnancl personalniho oddéleni, které jsem opét dohledal na strankach
spoleCnosti, ve které plsobi. Tyto osoby jsem tedy kontaktoval, informoval je o
vyzkumném problému a pozadal je, jestli jim mohu odeslat e-mail s odkazem na
dotaznik. Navratnost téchto telefonickych Zadosti byla pfiblizné 50%, coz
vyznamné navysilo celkovy pocet respondentu. Zajimavosti bylo, Zze vyplnéni
dotazniku pfislibilo vice nez 90% telefonicky kontaktovanych respondentd.
Z uvedeného vyplyva, ze metodikou vybéru nebyl &ist& nahodny vybér. Slo o
kombinaci zamérného vybéru (stfedni a velké spoleCnosti, dohledatelné

personalni oddéleni) a vybéru na principu dobrovolnosti.

Konecény vybérovy soubor ¢ini 28 respondentll, z nichz vSichni pulsobi
v Olomouckém kraji. Jak jiz bylo zminéno, mezi respondenty jsou zaméstnanci
personalnich oddéleni téch stfednich a velkych spole€nosti, které vlastni
personalni oddéleni maji. Tyto stfedni a velké spole¢nosti jsou zastoupeny ve
stejné mife, kdy mame ve vybérovém souboru 50% (14) spoleénosti stfednich a
50% (14) spoleénosti velkych (Tabulka &. 4). Fakt, ze je pfesné polovina
respondentl ze stfednich spole€nosti a polovina z velkych, vyznamné pfispiva

k tomu, ze v analyze a interpretaci dat budou stfedni a velké spoleCnosti Casto

10 Dostupné zde: http://www.edb.cz/.

! Dostupné zde:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CCEQFjAA&url=http%
3A%2F%2Fwww.komora.cz%2FFiles%2FOlomoucky_kraj%2FPublikacefinal100dpi.pdf&ei=418QV
afyB5Gw7AallIHQDw&usg=AFQjCNE27alakPH7tmbavFcAIJwTX0_079g&bvm=bv.88528373,d.2G
U&cad=rja.
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oddéleny z duvodu vétsi prehlednosti a také ztoho duvodu, abychom mohli
pfipadné zjistit rozdily mezi etickymi postupy spole€nosti jinych velikosti.
Nepredpokladame ovSem vyznamné rozdily, stfedni spoleCnosti by mély byt
dostateCné velké na to, aby byly finanéné schopné a ochotné oSetfit etiCnost
svého pocinani, a velké spole¢nosti maji Casto vice zaméstnancl na svém
personalnim oddéleni (viz otdzka €. 4) a mély by tudiz byt schopné, mimo jiz
zminéného finan¢niho hlediska, oSetfit etickou stranku béhem naboru a vybéru

také z hlediska ¢asového.

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
1-49 0 0%
50 - 249 14 50%
250 + 14 50%

Tabulka ¢. 4: Zastoupeni spolec¢nosti dle jejich velikosti

Obory, ve kterych se dané spolecnosti pohybuji, jsou rizné. Nejvétsi
zastoupeni ma obor ,Strojirenstvi, technika, elektrotechnika, vyvoj“, ktery uvedlo
15 respondentl (54%). Druhy v pofadi byl obor ,Vyroba a pramysl“ se 4
respondenty (14%). Obory ,Stavebnictvi® mél respondenty tfi (11%) Obory
,Vzdélavani a S$kolstvi“, ,Obchod, prodej, nakup“ a ,Doprava“ byly zminény
pokazdé ve dvou pfipadech, kazdy z nich ma tedy svij podil ve vy¢tu oboru lehce
pres 7%, viz Graf €. 2. Do moznosti ,Jiné — vypiste* uvedli dva respondenti obor

,pDoprava“, jiné moznosti, nez uvedené, se ve vy¢tu neobjevily.
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B Administrativa, bankovnictvi

B Chemie, potravinafstvi, farmacie

B Ekonomika a podnikové finance

B Informacni technologie

B Marketing, média, reklama, PR

B Obchod, prodej, nakup

B Pravni sluzby

B Sluzby, telekomunikace

i Stavebnictvi

M Vyroba a primysl

H Strojirenstvi, technika, elektrotechnika, vyvoj
I Statni a vefejna sprdva

i Policie, vézenska Ci vojenska sluzba
1 Vzdélavani a skolstvi

i Véda a vyzkum

i Zdravotnictvi a socidlni prace

[ Jiné - vypiste

Graf ¢. 2: Obor, ve kterém spole¢nost pracuje
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5 Analyza ainterpretace dat

Dotaznik byl rozdélen do Sesti hlavnich oblasti.

|. oblast, jejiz vysledky jsou jiz interpretovany vySe, byla zaméfena na
,Udaje o spoleénosti‘ a obsahovala tfi otazky a to na velikost spolecnosti dle
poCtu zaméstnancu (Tabulka €. 4), na kraj, ze kterého dana spolec¢nost pochazi
(100% odpoveédi Olomoucky kraj) a na obor, ve kterém dana spole¢nost pUsobi.
V pripadé, Ze by respondent uvedl|, Ze ma spoleCnost, kde je zaméstnan, méneé,
nez 50 zaméstnancl, byly by jeho odpovédi vyfazeny. Stejny pfipad by nastal ve
chvili, kdy by jeho spole¢nost byla z jiného, nez z Olomouckého kraje. Vzhledem

k zpusobu vybéru téchto respondentt ani jedna z téchto situaci nenastala.

Il. oblast byla zamé&rfena na ,Personalni oddéleni“, kde jsme ziskali udaje
tykajici se napfiklad po¢tu zaméstnanci na daném oddéleni, vyuzivani sluzeb
psychologa, spoluprace s personalnimi agenturami, ale také poctu uchazecu
jednotlivych spolecnosti a to v naborové fazi, vybérové fazi, €i pocet jiz pfijatych
uchazecu.

[ll. oblast s nazvem ,Eticky kodex“ se tykala jeho existence v dané
spolec¢nosti, pfipadné jeho dodrzovani, postihG za jeho nedodrzovani. Ve chuvili,

kdy respondent udal, Ze v jeho spoleCnosti neexistuje eticky kodex, nasledoval

preskok pfimo do Ctvrté oblasti.

V. oblast — ,Metody pri naboru za posledni 3 mésice“ byla zaméfena na

etické postupy spole¢nosti v pribéhu naboru. Otazky €asto vychazeji z teoretické

Casti této diplomové prace a budou detailnégji pfiblizeny nize.

V. oblast — ,Metody pfi vybéru za posledni 3 mésice“ je zaméfena

obdobné, jako pfedchozi oblast s tim rozdilem, Zze se zde uz jedna o vybérové

praktiky. Je zde vétSi zaméfeni na spravné uzivani psychodiagnostickych metod.

V posledni, VI. oblasti — ,ZkuSenosti zaméstnavateli s uchazeéi za

posledni 3 mésice”“ vypliuji respondenti svoji zkuSenost s uchazeci o zaméstnani

Vv jejich spolecnosti. | tato oblast je zaméfena na etiku, respektive etické chovani

téchto uchazeclt o zaméstnani.
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Il. oblast — personalni oddéleni

Otazka €. 4: ,Kolik zaméstnanci ma Vase personalni oddéleni?®

B Stfedni spolecnosti  ® Velké spolecnosti

10

1 zaméstnanec 2 -4 zaméstnanci 5 -7 zaméstnanc( 8 avice
zaméstnanct

Graf ¢. 3: Pocet zaméstnancu na personalnich oddélenich stfednich a velkych

spolecnosti

Zde je celkem patrna vyvazenost mezi poétem zaméstnancu ve stfednich a
velkych spole¢nostech. Zatimco stredni spoleénosti maji nejCastéji — v 71%
pripadd - zaméstnance jednoho, velké spoleCnosti maji na tomto oddéleni
zaméstnancl vice. 57% vétSich spole€nosti ma 2 — 4 zaméstnance na

personalnim oddéleni, zbyvajicich 43% jich ma 8 a vice.
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Otazka €. 5: ,Pusobi ve VaSem personalnim oddéleni také vystudovany

psycholog (kvalifikace Mgr. nebo vyssi)?*

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Ano 2 7%
Ne 26 93%

Tabulka ¢. 5: Pritomnost psychologa na personalnim oddéleni

Vystudovany psycholog samoziejmé nemusi byt v sou¢asné dobé soucasti
personalniho oddéleni. Av8ak vystudovany psycholog, specializujici se na oblast
HR, mldze vyznamné pfispét k vybéru co nejlepSiho zaméstnance a je proto
ponékud prekvapivé zjisténi, ze pouze 7% z dotazovanych spole¢nosti vyuziva

permanentnich sluzeb psychologa.

Tato polozka v dotazniku byla poloZena pfedevSim pro ty pfipady, kdy
dochazi k vyuzivani psychodiagnostickych metod pfi vybéru zaméstnancli a bude

pfipomenuta dale.

Otazka €. 6: ,Vyuziva VaSe spoleCnost v pfipadé potfeby sluzeb externiho

vystudovaného psychologa (kvalifikace Mgr. nebo vysSi) &i agentury, ktera sluzby
psychologu zajistuje?”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Ano 8 29%
Ne 20 71%

Tabulka ¢&. 6: VyuzZivani externich sluzeb psychologa
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Sluzeb externiho psychologa spole¢nosti vyuzivaji ve vétsi mife, nez sluzeb
interniho psychologa. Samoziejmé je to dano tim, Ze fada spole¢nosti interniho

psychologa nema.

Opét zde plati, ze byla tato poloZka v dotazniku polozena pro ty pripady,
kdy dochazi k vyuzivani psychodiagnostickych metod pfi vybéru zaméstnanci a

bude pfipomenuta dale.

Otazka €. 7: ,Vyuziva Vase personalni oddéleni sluzeb personalnich agentur (v

jinych situacich, nez pfi zajisténi sluzby psychologa)?“

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Ne 13 46%
Ano — vypiste, prosim, 15 54%

v jakych situacich:

Tabulka €. 7: VyuZivani sluzeb personalnich agentur

Spolecnosti €asto vyuzivaji sluzeb personalnich agentur i pfesto, Ze maji
vlastni personalni oddéleni. Pro zjisténi situaci, za jakych k tomuto jednani
dochazi, byla otazka €. 7 pojata v pfipadé kladné odpovédi jako vypisovaci.

Zaznamenané odpovédi jsou nasledujici:

e executive search, pfimé osloveni

e vyhledavani vhodnych uchazecu

e docasné pfidéleni zaméstnancu k vykonu prace (napf. kategorie D)
e nabor/vybér na nékteré specifické THP pozice

e zprostfedkovani kandidat(

e obecné nabor novych zaméstnancl

e obecné néktera vybérova fizeni
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Specificka byla tato odpovéd: ,letos prvni zkouSka vysoce kvalifikovanych
délnikd od renomovanych ,agentlir® — vysledek 0°. Tento respondent

pravdépodobné v budoucnu sluzeb téchto agentur jiz vyuzivat nebude.

Otazka €. 8: ,Prosim odhadnéte primér, s kolika uchazedi (za posledni tfi mésice)
bylo Vase oddéleni mésiéné v kontaktu v prabéhu naboru (,pfedpohovorova

faze“, analyza osobnich dokumentu):*

Otazka byla koncipovana tak, aby respondent odpovéd vypsal. Zde je
nezbytné si opét rozdélit spole¢nosti na stfedni a velké, nebot’ je zde predpoklad,

Ze mezi nimi bude vyznamny rozdil mezi po¢tem naborovanych uchazecu.

Pokud se zaméfime na stfedni spoleénosti (50 — 249 zaméstnancu),
zZjistime, ze hodnoty mély pomérné vysoky rozptyl a to od 3 az do 150 uchazecu.
Jednotlivé zaznamenané hodnoty byly: 3, 5, 5, 10, 23, 25, 30, 30, 35, 40, 80, 100,
130, 150. Zde mé zaujaly nékteré vysoce nadprimérné hodnoty. Porovnal jsem je
proto s ostatnimi vysledky a je zde Uzk& souvislost s oborem, ve kterém se
vyskytuji. Obé& nejvyssi udané hodnoty se vyskytuji v jednom konkrétnim oboru a
to voboru ,Obchod, prodej, nakup®“. Mlze se jednat jak o vysokou fluktuaci
zaméstnancl v tomto oboru, tak o potfebu co nejlepSich odbornikt a tudiz diraz

v v

nez jednoho zaméstnance na svém personalnim oddéleni.

Ve vybérovém souboru ¢ini pramér naborovanych uchazeél u
stfrednich spole¢nosti 48 osob mésiéné. Median ma hodnotu 30, mody maji
hodnotu 5 a 30.

hodnota €ini 5 uchaze€l mésicné, nejvyssi €ini 200 uchazec€l. Jednotlivé hodnoty:
5, 20, 25, 30, 50, 60, 70, 80, 90, 90, 100, 120, 130, 200. Obé nejnizsi hodnoty byly
naméfeny v oboru ,Vzdélavani a Skolstvi“, coz muze byt zpusobeno nizkou mirou

fluktuace.

Ve vybérovém souboru €ini priimér naborovanych uchazecu u velkych

spolec¢nosti 76 osob mési¢né. Median ma hodnotu 75, modus ma hodnotu 90.
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Graf ¢. 4: Primér mésicné naborovanych uchazelu u stfednich a velkych

spolecnosti

Otazka €. 9: ,Prosim odhadnéte pramér, s kolika uchazeci (za posledni tfi mésice)
bylo Vase oddéleni mési¢né v kontaktu v pribéhu vybéru (osobni setkani za

ucelem pohovoru i realizace testa):*

Opét se jednalo o otazku koncipovanou tak, aby respondent odpovéd vypsal a
opét je nezbytné si spolecnosti rozdélit na stfedni a velké.

Zaznamenané hodnoty stfednich spole€nosti: 2, 5, 5, 5, 10, 10, 10, 15, 15,
17, 20, 20, 30, 40.

Ve vybérovém souboru ¢ini mésiéni primér uchazeci, ucastnicich se
vybéru, 15 osob u strednich spole€¢nosti. Median ma hodnotu 12,5; mody maji
hodnotu 5 a 10. MGzeme si zde vSimnout redukce naborovanych uchazecl na

tretinu.

Zaznamenané hodnoty velkych spoleénosti: 0, 10, 12, 15, 20, 25, 27, 35,
40, 40, 45, 45, 45, 45. Zde je asi nejvice pfekvapiva nulova hodnota. Pfi blizSim

zkoumani zjistime, ze tato hodnota, spole¢né s hodnotou ,12% je opét namérena
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v oboru ,Vzdélavani a Skolstvi“. Toto opét muze byt zpusobeno nizSi mirou

fluktuace v tomto oboru.

Ve vybérovém souboru €ini mési¢ni pramér uchazecu, ucastnicich se
vybéru, 29 osob u strednich spoleénosti. Median ma hodnotu 31; modus ma
hodnotu 45. Redukce naborovanych uchazecl zde c&ini 62%, tedy podobnou

hodnotu, jako u spole€nosti stfednich.

35
30
25
20
15

10

Stfedni spole¢nosti Velké spole¢nosti

B Stredni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 5: Mésicni prumér uchazecu, ucastnicich se vybéru u stfednich a

velkych spole¢nosti

Otazka €. 10: ,Prosim odhadnéte primér, kolik uchaze€l (za posledni tfi

mésice) bylo Vasim oddéleni mésicné pfijato / doporuCeno k pfijeti do

zaméstnaneckého pomeéru ve Vasi spole¢nosti:*

Opét se jednalo o otazku koncipovanou tak, aby respondent odpovéd vypsal.

Spolecnosti jsou opét rozdéleny na stfedni a velké.

Zaznamenané hodnoty stfrednich spole¢nosti: 1, 2, 2, 3, 3, 3, 3,4, 4,5, 5, 10,
12, 17.
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Ve vybérovém souboru c¢ini mésiéni primér uchazecl prijatych /
doporuéenych k prijeti 5 osob u stirednich spoleénosti. Medidn ma hodnotu
3,5; modus ma hodnotu 3. Opét zde dochazi redukci oproti vybiranym uchazeclim

pfiblizZné na tfetinu, konkrétné na 31%.

Zaznamenané hodnoty velkych spoleénosti: 0, 5, 10, 10, 10, 11, 12, 13, 13,
14, 15, 15, 25, 35. Opét se zde setkavame s nulou, ted uz o¢ekavanou vzhledem
k tomu, Zze respondent zoboru ,Vzdélavani a Skolstvi® nemél ani jednoho

uchazece u vybéru.

Ve vybérovém souboru ¢ini mésiéni priumér uchazec¢l prijatych /
doporucéenych k prijeti 13 osob u velkych spoleénosti. Median ma hodnotu
12,5; modus ma hodnotu 10. Redukuje se zde pocet uchaze€l oproti piivodné
vybiranym o 56%. Je to prvni zména oproti dosavadnim tfetinovym tendencim jak

u velkych, tak u stfednich spoleCnosti, kdy zde muizeme pozorovat zhruba

desetiprocentni navyseni pfedpokladaného poctu pfijatych uchazecu.

14
12

10

Stredni spole¢nosti Velké spolecnosti

B Stfedni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 6: Mésicni pramér prijatych uchazect / uchazeéu doporucenych
k prijeti u stfednich a velkych spole¢nosti
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V Grafu €. 7 mame shrnuty Udaje z pfedeslych tfi otazek.
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Nabor Vybér Vybrani uchazedi

B Stredni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 7: Vybérovy soubor - mésicni praimér naborovanych, vybiranych a

vybranych uchazecd ve stfednich a velkych spole¢nostech
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lll. oblast — eticky kodex

Otazka €. 11: ,Existuje ve VaS$i spoleCnosti eticky kodex naboru a vybéru

zameéstnanci?*
Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Ano 5 18%
Ne 23 82%

Tabulka ¢. 8: Existence etického kodexu na pracovisti

82% respondentl odpovédélo, Ze v jejich spoleCnosti neexistuje eticky kodex

naboru a vybéru.
40% odpovédi (2) pochazelo od stfednich spole€nosti, 60% (3) od velkych.

Ve chvili, kdy na tuto otdzku €. 11 odpovédél respondent zaporné, nasledoval

preskok celé Ill. oblasti.

Otazka €. 12: ,Je dodrzovani kodexu néjakym zplsobem kontrolovano (zpétna

vazba uchazecq, audit, ...)?"

VSech 5 respondentt (100%) uvedlo, Ze je dodrzovani kodexu kontrolovano.

Otazka €. 13: ,Existuje ve Vasi spoleCnosti postih za nedodrZovani etického

kodexu?*

Zde opét viech 5 respondentl (100%) uvedlo, Ze ano, postih existuje.
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Otazka €. 14: ,Na Skale od 1 do 10 vyznacte Vas subjektivni pocit s dodrzovanim

etického kodexu ve Vasi spolecnosti (1 hvézda - vabec, 10 hvézd - v maximalni

mozné mire):"

TFi uchazedi (60%) oznacili osm hvézd a zbyvajici dva uchazeci (40%) oznadili

hvézd devét.
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V. oblast - metody pri naboru za posledni 3 mésice

Otazka €. 15: ,Stava se Vasi spole€nosti, Ze uzavie nabor pozice pfed tim, nez

dobéhne platnost inzeratu na tuto pozici (napf. protoZze pozice nebude nakonec

oteviena, nebo je pfihlasen jiz dostateény pocet uchazec)?”

0 0 0 0

o B N W b U1 O N 00 ©

Ne Nevim Sluzby inzerce Ano, stava
nevyuzivame

B Stfedni organizace  ® Velké organizace

Graf ¢. 8: Uzavreni naboru pred terminem ukonceni

Z grafu vidime, Ze tato skute€nost se stava pomérné €asto, konkrétné
k ni alespon jednou doslo u 56% spole¢nosti nékdy béhem poslednich tri
mésicu. Za odpovédi ,Ano, stava ...“ nasledovala zadost o vypsani poctu pripadu
za posledni tfi mésice. U stfednich spoleCnosti byla nejCastéjsi odpovéd 1 pfipad
za tfi mésice (nejvice byly pfipady dva), u velkych spole€nosti byla nejcastéjsi

odpoveéd 3 pfipady za tfi mésice a byla to také nejvyssi odpovéd.

Dva respondenti béhem vypisovani uvedli, Zze pocCet nevédi. Zajimavosti
bylo, Ze i pfesto, ze respondenti byli upozornovani na aktualnost praktik, tedy

praktik za posledni tfi mésice, objevila se jedna odpovéd ,Ano, stava ...“ a pfi
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vypsani poctu pfipadu za posledni tfi mésice byla odpovéd , 0%, tato odpovéd byla

uplné vyfazena.

v

Otazka €. 16: ,Kdyz s Vami kandidat/ka na volnou pozici navaze kontakt, ve

vétsiné pfipadu s ni/m dale komunikujete:*

Do tfi dnl Do tydne S ¢asovou prodlevou
delsi, nez jeden tyden

B Stfedni spole¢nosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 9: Prodleva v komunikaci s uchazeé¢em

Vidime zde shodu ve vysledcich mezi stfednimi a velkymi spole€nostmi.
Duvodem k pozornosti je fakt, ze celych 29% spole€énosti udava, ze

s uchazeéem zpétné komunikuji az po tydnu a déle.

29% spole¢nosti kontaktuje uchazece do tfi dnu. Zbyvajicich 42%
kontaktuje uchazele nejpozdéji do tydne. Celkové tedy uchaze¢ do tydne
obdrzi odpovéd’ od 71% spolecnosti.
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Otazka €. 17: ,V inzeratu na pracovni pozici, kterou Vase spole¢nost nabizi:”

14 Legenda:

A - Se snazite vzdy jasné uvést vSechny udaje, které od
budouciho zaméstnance ocekavate

12

10
B - Je uvedena vétSina Udajl, nicméné nékteré zlstavaji

umysliné skryté

C - Casto chybi n&které Gdaje souvisejici s pracovni
pozici

Graf &. 10: Udaje v inzeréatu

Celych 82% zaméstnavateli uvadi do inzeratu vSechny udaje, které
¢ekaji od budouciho zaméstnance. Zbyvajicich 18% nékteré udaje umysiné

skryva.
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Otazka €. 18: ,Pokud uchazec/ka zareaguje na vypsanou pracovni pozici”

12 Legenda:

10 A - VZdy obdrzi odpovéd a to i pfes to, Ze se po
vyhodnoceni osobnich dokument( nedostane do dalSiho
kola vybérového fizeni

8
B - ObcCas se stane, ze pokud se po vyhodnoceni

6 osobnich dokumentd nedostane do dal$iho kola
vybérového fizeni, pak neobdrzi odpovéd

4 C - Nedostava odpovéd, pokud se po vyhodnoceni
osobnich dokumentd nedostane do dal$iho kola

2 vybé&rového fizeni

0

A B C

B Stfedni spoleCnosti M Velké spoleCnosti

Graf ¢. 11: Odpovéd’ uchazedi, ktery se hlasi na nabizenou pozici

64% spoleénosti odpovida uchazec€i vzdy. U 29% spole€nosti se stava,
Ze se v nékterych pfipadech uchazeci ohledné jeho pfihlasky na obsazovanou
pozici zpatky neozvou. 7% respondentt uvedlo, ze ve chvili, kdy uchazeé¢ po
vyhodnoceni jeho dokumenttd nepostoupi do dalSiho kola, nedostavéa od nich
odpovéd’ na jeho zajem o nabizenou pozici. Tito dva respondenti spadaji do

skupiny stfednich spole¢nosti.

Stava se tedy, ze u 36% spolec¢nosti osoba, ktera se prihlasi na

obsazovanou pozici, nékdy nedostane zadnou odpovéd'.
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Otazka €. 19: ,Pokud uchazec/ka poskytne osobni dokumenty do databaze

spole¢nosti, aniZ reaguje na aktualné oteviené pozice:”

16 Legenda:
14 A - Obdrzi odpovéd o pfijeti osobnich
12 dokument(
10 B - Neobdrzi odpovéd o pfijeti osobnich

8 dokumentu

6

4 3

2

0
0
A B

B Stfedni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 12: Odpovéd’ uchazedi, ktery se registruje do databaze spole¢nosti

Drtiva vétSina, 89% spoleénosti, se uchazeéi vzdy ozve ohledné prijeti
jeho osobnich dokumentii do databaze. Pouze tfi spoleCnosti (11%) se

uchazedi zpatky neozvou, vSechny spadaiji do kategorie stfednich podniku.
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Otazka €. 20: ,Termin a €as prvniho kola s uchazeCem/uchazeckou je:”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Flexibilni — pokud se uchazec/ka nemulze dostavit na
1. termin, je zde snaha domluvit se na jiném terminu 26 93%
Neménny — pozadavky na terminy a ¢as jsou pevné
dany 2 7%

Tabulka ¢. 9: Flexibilita prvniho kola

Je zfejmé, Ze uchazec€i maiji zaru€enou jistou flexibilitu pfi domlouvani prvniho kola

vybéroveho fizeni.
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Otazka ¢. 21: ,Béhem domlouvani se s uchazedem/uchazeckou na Ucasti v

prvnim kole vybérového fizeni podavate uchazeci/uchaze&ce informace o:”

Legenda:

A - Praibéhu celého vybérového Fizeni, jednotlivych

kolech, ¢asovém rozmezi a terminech konani, apod.

B - Prubéhu prvniho kola vybérového Fizeni (¢as, misto,

¢asové rozmezi, napln, atd.)

C - Casu a mistu prvniho kola vyb&rového Fizeni

o B N W B U1 O N 00 ©

A B C

B Stfedni spole€nosti M Velké spole€nosti

Graf ¢. 13: Informace o prvnim kole vybérového fizeni

50% (14) spole¢nosti poskytuje ucastnikim v prabéhu domluvy
tykajici se prvniho kola vybérového fizeni informace, které nemuseji byt

dostatecné.
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Otazka €. 22: ,Pfi komunikaci s uchaze€em/uchazecCkou prostfednictvim e-mailu

Ci jinou elektronickou formou:”

Legenda:
A - Vyuzivate personifikovanych Sablon
B - VyuZivate nepersonifikovanych Sablon

C - Pfedepsané Sablony nevyuzivate, jednéate s

uchaze€em/uchazeckou vzdy individualné

D - Tyto formy komunikace nevyuzivate

O B N W b U1 O N 0 O

B Stfedni spolecnosti M Velké spole¢nosti

Graf ¢. 14: Zptsob komunikace s uchaze¢em

Nejlepsi forma elektronické komunikace je forma bez Sablon a tedy
individualni jednani s uchaze€em. Tato forma komunikace u spoleCnosti

pfevlada, v naSem vybérovém souboru €ini 46%.

Ve chvili, kdy nejednaji s uchaze€em ,pfimo*, sahaji spoleCnosti nejCastéji

k vyuziti personifikovanych sablon, konkrétné ve 39% pripadu.

Nejhorsi z nabizenych moznosti byla moznost ,vyuzivani
nepersonifikovanych Sablon“, ke kterym dochazi pouze v 7% pfipadi a v

nasem vybérovém souboru se toto déje pouze u stifedné velkych spoleénosti.
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V. oblast - metody pri vybéru za posledni 3 mésice

Otazka &. 23: ,Casovy prabéh - vybérova Fizeni Vasi spoleénosti:”

Legenda:

A - Maji asovy prubéh, o kterém byl uchaze¢ vyrozumén

na zacatku vybérového fizeni

B - Maji podobny ¢asovy priibéh, nicméné obc¢as dojde ke

zméné oproti pdvodnim informacim

C - VétSinou neni mozné dodrzet ¢asovy prubéh, o
kterém byl uchaze¢ vyrozumén na zacatku vybérového

fizeni

O B N W b U1 O N 0 O

D - Uchaze¢/ka nema dopredu informace o prabéhu

A B C D vybé&rového fizeni
B Stfedni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf &. 15: Casovy pribéh vybérovych fizeni

18% spole¢nosti se dafi dodrzovat stejny ¢asovy prabéh vybérového

fizeni, o kterém byl uchaze¢ na za€atku vyrozumén.

U 46% spolecnosti se dafi dodrzovat podobny ¢asovy pribéh s tim, ze
ob&as musi dojit ke zmé&né&. Zadny z respondentd neuved|, Ze se jim naprosto

nedafi dodrzovat ¢asovy pribéh, coz je velmi dobry vysledek.

Je tu ale skupina desiti respondentti (36%), ktefi nedavaji dopredu
informace o priibéhu vybérového fizeni. Velka vétSina z této skupiny (80%)
patfi do kategorie stfedné velkych spoleCnosti.

Celkové se 64% z dotazovanych spole¢nosti dafi alespon pfriblizné
dodrzovat udavany ¢asovy pribéh vybérovych fizeni. Zbyla ¢ast (36%)

informace o pribéhu vybérového fizeni dopredu neposkytuje.
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Otazka €. 24: ,Obsahovy prubéh - vybérova fizeni Vasi spole¢nosti:”

3 Legenda:
7
7 A - Maji stejny obsahovy prabéh, o kterém byl uchaze¢
6 6 vyrozumén na zacatku vybérového fizeni
5 B - Maji podobny obsahovy pribéh, nicméné obcas dojde
4 4 4
4 ke zméné oproti plivodnimu vyrozumeéni (napf. jsou
3 3 doplInéna dali kola vyb&rového Fizeni nebo je zménén
jejich obsah)
2
1 C - VétSinou neni mozné dodrzet obsahovy prubéh, o
00 kterém byl uchaze¢ vyrozumén na za&atku vybé&rového
0 fizeni
A B C D

D - Uchazeé/ka nema dopfedu informace o pribéhu

B Stfedni spolecnosti ® Velké spole¢nosti vybéroveého fizeni

Graf ¢. 16: Obsahovy prubéh vybérovych fizeni

Oproti pfedchozi otazce je zde navySeni respondentd dodrzujicich stejny
obsahovy pribéh vybérového fizeni tak, jak bylo pivodné zminéno. Téchto

respondentu bylo 7, coz €ini 25% vybérového souboru.

Podobny obsahovy prabéh s obcéasnymi zménami uvadi 46%

respondentu.

Mizeme zde ale pozorovat osm respondentt (29%), ktefi nedavaji

dopredu informace o priubéhu vybérového fizeni.

Celkové se tedy 71% =z dotazovanych spoleénosti dari alespon
priblizné dodrzovat udavany obsahovy pribéh vybérovych fizeni. Zbyla ¢ast

(29%) informace o prubéhu vybérového fizeni dopiredu neposkytuje.
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Otazka ¢&. 25: ,Pokud muZete objektivné zhodnotit, pak maji uchazeci v

jednotlivych kolech vybérového fizeni:*

10 Legenda:
9
9 A - VSichni stejné podminky
8
7 B - Néktefi obcas jiné podminky, nez ostatni (denni doba,
6 moznost dalSiho terminu, ¢asovy interval, ...)
5 . .
C - Nevim, nemohu hodnotit
4
3
2
1
0

A B C

B Stfedni spole€nosti M Velké spole€nosti

Graf ¢. 17: Podminky v pribéhu vybérového rizeni

46% spolecnosti zajiStuje uchazecim stejné podminky v prabéhu
vybérového fizeni. U 36% spole€nosti dochazi obéas k tomu, ze maji nékteri

uchazedi jiné podminky, nez ostatni.
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Otazka €. 26: ,Na zakladé jakych kritérii vybirate potencialni zaméstnance Vasi

organizace (zde je mozno zaskrtnout vice odpovédi):”

30
25
20
15

10

B Schopnosti B Pohlavi  Odborna pfiprava a vycvik
M Zdravi m Veék B ZkuSenosti, praxe
B Mimopracovni Zivot  Vzhled Jiné, vypiste:

Graf ¢. 18: Kritéria vybéru

Respondenti mohli zasSkrtnout tolik mozZnosti, kolik chtéli. Celkem byly

vSechny moznosti zaSkrtnuty 81krat.

NejCastéji byla vybrana odpovéd ,,ZkusSenosti, praxe®, ktera byla zvolena
témér vzdy - v 89% pripadd. Druhé misto bylo obsazeno polozkou ,,Schopnosti‘
s 82%. Na treti pri€ce se umistila ,,Odborna priprava a vycvik®, kdy respondenti

tuto moznost zvolili v 64% pripadu.

Diskutabilni je polozka ,Zdravi“, kde se na zakladé tohoto kritéria

rozhoduje plnych 25% spoleénosti.

Déle tu mame polozky ,,Pohlavi® a ,,Vék“, kdy byly obé shodné zaskrtnuty
dvakrat a to od stejnych dvou respondenti (oba stfedné velké spolecnosti),
kazda z nich ma tedy svuj podil v 7% pfipadl. Polozka ,,Vzhled* byla zaskrtnuta
také dvakrat a ma podil 7%.
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Pfedposledni  polozku  ,,Mimopracovni  zivot* nezvolii Zadny
z respondentt. Posledni polozku ,Jiné, vypiste:* vyplnili dva respondenti.
Doslovné odpovédi byly nasledujici: ,samoreprezentace“ a ,na zakladé pozitivni

interakce mezi uchazeéem a vedoucim oddéleni, do kterého se uchazedé hleda”.

Otazka €. 27: ,Uzivate pfi vybérovém pohovoru také stresujicich otazek?

(minimum ¢asu na rozmysleni, zpochybriovani udaji uchazece, vyvadéni z

rovnovahy,...)”

9 Legenda:
8
8 A - Ano, u pozic s pozadavkem na zvySenou odolnost
7 vudi stresu
6
6
B - Ano, jako standardni soucast pohovoru
5
4 4 4
4 C - Ano, ndhodné
3 wr s
2 D - Ne, neuzivame
2
1
00
0
A B C D

B Stfedni spole€nosti M Velké spole€nosti

Graf ¢. 19: Stresové otazky

29% spole¢nosti uziva pri pohovoru stresovych otazek pouze ve

chvili, kdy ma odolnost vii¢i stresu souvislost s obsazovanou pozici.

Jako standardni souéast pohovoru neuziva stresové otazky ani jedna
z dotazovanych spolec¢nosti - 0%. Tyto otazky vibec nevyuziva témér polovina

respondentl — 43%.

Eticky sporna muize byt posledni skupina respondentu, ktera pfi vybérovych
pohovorech vyuziva tyto stresujici otazky nahodné. Do této skupiny spada 8
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respondentl, coz Cini 29% vybérového souboru. Plati, Ze velké spoleCnosti ve
vybérovém souboru uzivaji nahodnych stresovych otazek tfikrat Castéji, nez

spolecnosti stfedni.

Pokud se ve vyzkumném souboru zaméfime pouze na spolecnosti,
které stresujici otazky vyuzivaji, pak cela polovina z nich (50%) vyuziva tyto

otazky nahodné a ne v souvislosti s obsazovanou pozici.

Otazka ¢. 28: ,O pouziti znalostnich testd bé&hem vybérového Fizeni je

uchazec/ka:”
9 Legenda:
8
8 A - Vzdy doptedu informovan/a
7
6 B - Neni dopfedu informovan/a
5 C - Znalostni testy nevyuzivame
4
3
2
1
0

A B C

B Stfedni spolecnosti M Velké spole¢nosti

Graf ¢. 20: Znalostni testy a informovanost uchazece

V této otazce pfi hodnoceni vynechavame ty spole¢nosti, které znalostni
testy nevyuzivaji (36% z vyzkumného souboru) a soustfedime se pouze na ty

zbylé.

72% spole€nosti z vyzkumného souboru (které vyuzivaji znalostni testy)
uchazece vzdy predem informuje o pouziti téchto znalostnich testd. Pét
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spoleénosti, 28% vyzkumného souboru (vyuzivajiciho znalostni testy), uchazece
o vyuziti znalostnich testd béhem vybérového fizeni predem vibec
neupozornuje. VSechny spoleCnosti, které uchazece na tyto testy neupozorfiuiji,

patfi v tomto vybérovém souboru do kategorie stfedné velkych spolecnosti.

Otazka €. 29: ,0 vysledcich ze znalostnich testl je uchazed/ka:”

7 Legenda:
6 - e ] .

6 A - Vzdy informovan/a i s interpretaci hodnotitele
5 B - Vzdy informovan/a, byt jen s pomoci $ablony
4 C - Nékdy se stane, ze informovan/a neni
3 . .

D - Neinformovén/a
2

E - Znalostni testy nevyuzivate
1
0

B Stfedni spolecnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 21: Zpétna vazba ze znalostnich testu

Opét v této otazce pfi hodnoceni vynechavame ty spolecnosti, které
znalostni testy nevyuzivaji (36% z vyzkumného souboru, olekavané naprosto

stejny udaj, jako u pfedchozi otazky) a soustfedime se pouze na ty zbylé.

33% spolecnosti (které uzivaji znalostni testy) uchaze€e vzdy informuje i
se samotnou interpretaci hodnotitele. 22% spole¢nosti uchazee vzdy
informuje s pomoci Sablony. Celkové tedy 55% spole€énosti uchazece

informuje o vysledcich z jeho znalostnich testu.

U 22% spolecCnosti se nékdy stane, ze uchazeC o vysledcich informovan

neni. DUvod tohoto jednani v dotazniku dale rozebran neni.
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22% spole€nosti (stejné zastoupeni stfednich a velkych) uchazece o

vysledku jeho znalostnich testii neinformuje.

Otazka €. 30: ,Pouzivate psychodiagnostické metody (osobnostni dotazniky, testy

inteligence nebo jinych schopnosti, projektivni metody, ...)?”

16
14
12
10

Ano Ne

B Stfedni spolecnosti W Velké spolecnosti

Graf ¢. 22: Vyuzivani psychodiagnostickych metod

29% respondentli vyuzivda psychodiagnostické metody. VSechny

respondenti vyuZivajici tyto metody patfi do kategorie velkych podniku.

Tato otazka byla ,pfeskokova®, ve chvili, kdy respondent odpovédél, ze
psychodiagnostické metody nepouzivaji, nasledoval automaticky preskok k otazce
€. 35. Otazky 31 az 34 maji tedy pouze 8 respondentii, vSechny z kategorie
velkych spole¢nosti, a jejich vysledky je z divodu malého vzorku nutné brat

S rezervou.
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Otazka €. 31: ,0 pouziti psychodiagnostickych metod (osobnostni dotazniky, testy

inteligence nebo jinych schopnosti, projektivni metody,...) je uchazec/ka béhem

vybérového fizeni:”

7 Legenda:
6 6 A - Vzdy dopfedu informovan/a
5 B - Ne ve vSech pfipadech dopfedu informovan/a
4 C - Neinformovéan/a
3
2
2
1
0

0

A B c

Graf ¢. 23: Psychodiagnostické metody a informovanost uchazece

75% spoleCnosti z vybérového souboru, které vyuzivaji psychodiagnostické
metody, informuje uchazece o pouziti téchto metod. 25% spolecCnosti ale
uchazeCe o vyuziti téchto metod predem neinformuji. Vychazi nam zde

podobna statistika, jako pfi uziti znalostnich testu.
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Otazka €. 32: , O vysledcich psychodiagnostickych metod je uchazec/ka:”

3.5
3
3 Legenda:
25 A - VZdy informovan/a i s interpretaci hodnotitele
2 B - VZdy informovan/a, byt jen s pomoci Sablony
15 C - Nékdy se stane, Ze informovan/a neni
1 D - Neinformovén/a
05 E - Psychodiagnostické metody nevyuZivame
0

m Velké spole¢nosti

Graf ¢. 24: Zpétna vazba psychodiagnostickych metod

38% spoleCnosti uchazece interpretuje vzdy i s informaci hodnotitele.
12% spolec¢nosti uchazeée informuje vzdy, ale pouze s pomoci Sablony.
Dohromady tedy uchaze¢ u poloviny spole€énosti — 50% - obdrzi vzdy odpovéd’

o vysledcich psychodiagnostickych metod.

U 25% spoleCnosti se nékdy stane, ze uchaze¢ o vysledcich informovan

neni. DUvod tohoto jednani v dotazniku opét dale rozebran neni.

25% spolecénosti uchaze€e o vysledku jeho psychodiagnostickych
metod neinformuje. Opét nam zde vychazi podobna statistika, jako pfi uziti

znalostnich testd.

Odpoveéd ,E“ byla vloZzena pro jistotu, Zze se nikdo z respondentl u otazky €.

30 nespletl.
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Otazka €. 33: ,Béhem vyhodnocovani psychodiagnostickych metod:”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Psycholog s&m interpretuje vysledky 4 50%
Interpretaci neprovadi vzdy psycholog 4 50%

Tabulka ¢. 10: Interpretace psychodiagnostickych metod

Je zfejmé, Ze v poloviné pripadt (50%) vysledky interpretuje sam
psycholog. V té druhé poloviné pripadi (50%) interpretaci neprovadi vzdy

psycholog, coz muze byt eticky sporné.

Otazka €. 34: ,Je osoba, ktera ve VaS$i organizaci zadava psychodiagnostické

metody fadné proskolena psychologem, ¢i sama psychologem?”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Ano 4 50%
Ne 4 50%

Tabulka ¢. 11: Zadavani psychodiagnostickych metod

U cCtyf spoleCnosti (50%) je osoba zadavajici psychodiagnostické

metody bud’ psycholog, nebo Fadné proskolena psychologem.

Vyznamné zjisténi je, ze u zbyvajicich Etyr spoleénosti (50%) neni
osoba, zadavajici psychodiagnostické metody, bud’ sama psychologem,

nebo alespon psychologem proskolenal!
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Otazka €. 35: ,B&hem vybérového fizeni:”

Do této ¢asti vyzkumu a déle uz je opét zafazeno vSech 28 respondentu.

Legenda:

A - Va$e organizace ovéfuje reference bez uchazecova

védomi

B - Va$e organizace neovéruje reference bez uchazecova

védomi

C - Va$e organizace referenci nevyuziva

A B C

B Stfedni spolecnosti M Velké spolec¢nosti

Graf ¢. 25: Ovérovani referenci

29% spolecnosti reference nevyuziva. 71% spole€nosti reference

vyuziva.

Z téchto 71% ovéruje reference s védomim uchazece 12 spolecnosti,
tedy 60%.

Plyne ztoho, ze ve chvili, kdy spoleénosti z vybérového souboru
ovéruji reference na uchazece, pak to 40% z nich €ini bez uchazecova

védomi.
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Otazka €. 36: ,Pokud se rozhodne o postupu uchazece/uchazecky do dalSiho kola

vybérového Fizeni, je o tomto informovan/a:”

Bezodkladné Do tfi dnl Do tydne Déle, nez za tyden

B Stfedni spoleCnosti M Velké spolecnosti

Graf ¢. 26: Termin informovani uchazece o postupu

29% spolecnosti se snazi uchazece informovat bezodkladné. DalSich
29% spolecnosti informuje do tfi dni, coz se také da pokladat za velice rychlou
odezvu. Mizeme tedy fici, ze informaci o postupu do dalSiho kola uchazec¢

dostane v 58% pfripadu v pribéhu tfi dnt.

36% spole¢nosti odpovida v prubéhu tydne. Dva respondenti (7%) uvedli,
ze davaji tuto informaci po delSim ¢asovém useku, nez po tydnu. Oba

respondenti jsou z kategorie stfedné velkych spolecnosti.

Volné mizeme tuto otazku srovnat s otazkou &. 16 (Casovy usek mezi
navazanim kontaktu uchaze€em na volnou pozici a odpovédi tomuto uchazeci),
kde do tfi dnd odpovidalo 29% respondentl. Vidime tedy, ze ve chvili, kdy je

uchaze¢ soucasti vybérového procesu, dostava informace rychleji.
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Otazka €. 37: ,Pokud uchazeC splni podminky vybérového fizeni a vyhraje jej,
potom je mu nabidnuta pozice:”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta
Vzdy nejpozdéji do tydne od posledniho kola 27 96%
vybérového fizeni
Vzdy nejpozdéji do dvou tydnu od posledniho 0 0%
kola vybérového fizeni

Nékdy pozdéji, nez ve Ihité dvou tydna 1 4%

Tabulka ¢. 12: Termin od konce vybéroveho fizeni a nabidnuti pozice

96% respondentt odpovédélo, Zze nabizeji pozici uchazeci, ktery vyhral
vybérové fizeni, ve lhiuté jednoho tydne. Jeden respondent zfad stfedné
velkych spole¢nosti odpovédél, Zze nékdy nabizeji pozici v del§i Casové |hité, nez
jsou dva tydny.
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Otazka €. 38: ,Prosim vzpomernte si na udalosti z posledniho pul roku. Kdyz je

zaméstnanci/zaméstnankyni, ktery/ktera vyhral/a vybérové fizeni, sliben podpis

pracovni smlouvy, pak:”

Moznosti odpovédi Odpovédi Procenta

Se nestalo, ze by se od tohoto slibu

odstoupilo 23 82%
Uz se nékdy stalo, ze se od tohoto slibu

odstoupilo (z ddvodu zmény ekonomické 2 7%
situace, z provoznich davodd, ...)

Uz se nékdy stalo, Ze se od tohoto slibu

odstoupilo z jiného didvodu, nez jsou predeslé 3 11%

uvedené, vypiste prosim duvod:

Tabulka ¢. 13: Odstoupeni od podepsani pracovni smlouvy

Ocekavalo se, Ze bude tato situace pomérné vzacna a proto byl u této
otazky, posledni pro danou oblast, rozSifen interval na pul roku. | pfesto ve

vétsiné pripadu (82%) situace ,,odstoupeni od podpisu smlouvy“ nenastala.

Dvé spolecnosti uvedly (7%), Ze se od tohoto slibu. Posledni odpovéd byla
uréena k vypsani, kdy se od tohoto slibu upustilo z néjakého jiného duvodu, nez

bylo vypsano v pfedchozi odpovédi. Odpovédi respondentu byly nasleduijici:

,neprosel vstupni zdravotni prohlidkou®, tato odpovéd se objevila ve dvou

pfipadech a “osobni antipatie majitele spolecnosti®.
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VI. oblast — zkusenosti zaméstnavatelli s uchazeci za posledni 3

meésice

Nasledujici oblast jiz nedélim na stfedni a velké spolecnosti (s vyjimkou
otazky €. 40), nebot se domnivam, Ze to pro tuto oblast neni podstatné a nejsou
zde ani udaje, které by stalo za to oddélit. Podstatna je celkova zkuSenost

zameéstnavatell, kterou se dafi zobrazit i pfi slou€eni téchto spole¢nosti.

Otazka €. 39: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicl, Ze k vybéru pfisla

osoba, ktera ve skuteCnosti nechtéla byt zaméstnana?”

20
18
16
14
12
10

o N B OO

H Ano, kolikrat: ® Ne

Graf ¢. 27: Uchazed, ktery nechce byt zaméstnan

Dobrou zpravou je, Ze se 68% respondentti za posledni tfi mésice

nesetkalo s tim, Ze by timto zpusobem pfichazeli o svuj ¢as.

Nicméné 32% respondenttl se s touto skute¢nosti setkalo. Otazka
»ANo, kolikrat:“ byla vypisovaci, zde je seznam odpovédi: 1, 2,4,5,5,5a
,potfebuje pouze "razitko" pro UP za u&ast”. N&ktefi respondenti odpovéd
nevypsali. | pfesto, ze jsme chtéli Ciselny Udaj, odpovéd s razitkem za ucast nam
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potvrzuje nase domnénky, Ze toto je velice vyznamny davod, pro¢ chodi uchazedi

k vybéru, aniz by chtéli byt zaméstnani.

Otazka €. 40: ,Stalo se Vam bé&hem poslednich tfi mésicu, Zze pozvany uchazec

nepfiSel bez fadné omluvy k vybérovému fizeni?”
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Graf ¢. 28: Nedostaveni se k vybérovéemu fizeni

Zde uz muzZeme pozorovat vyznamné navySeni neetického chovani
uchazecu, kdy se béhem poslednich tfi mésict celych 86% spole€nosti setkalo
s tim, Zze se uchaze¢ bez omluvy nedostavil na vybérové Ffizeni. 14%
spoleCnosti mélo zkuSenost, ze se dostavili vSichni uchazedi, ktefi se dostavit

meli.

Tato otazka byla opét urCena k vypsani, kde respondenti méli uvést pocet
pfipadl za posledni tfi mésice. 14 respondentl tuto odpovéd vypsalo, 10
respondentl si vystaCilo pouze s tvrzenim ,Ano“ (vypsani nebylo povinné).

Vzhledem ke zjisténi v ,Otazce €. 9% kde velké spoleCnosti maji témér
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dvojnasobny pocet uchazeCu ve vybérovém fizeni, povazuji u této otazky za

nezbytné rozdélit odpovédi do kategorie stfedné velkych a velkych spolecnosti.

Stiedné velké spolecnosti vypsaly tyto odpovédi: , v priméru 2 z 10%

,vétSinou 2 z 10“ Dale byly zaznamenany odpovédi: “2x“, ,2x“, ,1x%, ,1x“, ,2x"
Pokud vezmeme v potaz otazku €. 9, pak mési¢né jsou stfedné velké spoleCnosti
v pribéhu vybéru v kontaktu primérné s péti osobami. Pfi danych udajich
respondentl tedy vychazi, ze pokud maji tito respondenti zkuSenost s tim, Ze se
jim uchazecCi nedostavuji bez fadné omluvy k vybérovému fizeni, pak se to déje

prumérné ve 12% pfipada.

Zajimavosti muze byt odpovéd tohoto respondenta: ,Vybérové Fizeni nikdy
neprobiha. Zaméstnavatel vybira zaméstnance podle svého osob. vztahu viéi

nému®.

Velké spole¢nosti vypsaly tyto odpoveédi: 2% ,10% ,3% ,3% ,2% ,stava se

pouze u pozic operatori (kat. D) - 2x/mési¢né“. Posledni odpovéd budu tedy
pocitat jako ,6“ vzhledem Kk intervalu tfi mésicu. Dle otazky &. 9 jsou velké
spole¢nosti v pribéhu vybéru v kontaktu primérné s deseti osobami mésicné. Pri
danych udajich respondentl tedy vychazi, Zze pokud maji tito respondenti
zkuSenost s tim, Ze se jim uchazecli nedostavuji bez fadné omluvy k vybérovému

fizeni, pak se to déje primérné ve 14% pfipadu.

Tyto udaje je nicméné nutné brat srezervou vzhledem k nedostatku

ziskanych dat.
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Otazka €. 41: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, ze pozvany uchazec¢

priSel k vybérovému fFizeni, nicméné nebyl schopny se ho adekvatné zucastnit

(alkohol, navykové latky,...)?”
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Graf ¢. 29: Uchazec¢ v neadekvatnim stavu

82% respondentll se stouto skuteCnosti nesetkalo, nicméné 18%
respondenti uvadi, ze se u nich béhem poslednich tfi mésici alespon

jednou tato skute¢nost udala.
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Otazka €. 42: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicl, Zze s Vami prestal

uchaze¢ bez jakéhokoli divodu komunikovat?”
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Graf ¢. 30: Upusténi od komunikace uchaze¢em
Zde vidime neetické jednani ze strany uchazeCl. Vice nez polovina
respondentud, 57%, ma tu zkuSenost, Zze s nimi uchaze¢ bezdlivodné prestal

komunikovat. 43% spolecnosti se s timto jednanim béhem poslednich tfi mésica

nesetkalo.
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Otazka €. 43: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésica, Zze Vam byly zaslany

osobni dokumenty s nepravdivymi Udaji (nadhodnocené jazykové schopnosti,

kurzy, staze, ...)?”
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Graf ¢. 31: Nepravdivé udaje v osobnich dokumentech

Zde se potvrzuje, ze je tato forma neetického jednani ze strany uchazecu
pomérné béznym jevem. 39% respondentl uvedlo, Ze nevédi, jestli uchazedci
zaslali béhem poslednich tfi mésicu osobni dokumenty s nepravdivymi udaji. Je to
pochopitelna odpovéd, protoze pfijit na takovéto jednani zpravidla nemusi byt az

tak jednoduché a absolutné jisti tim, Ze tomu tak nebylo, si také byt nemohou.

Zbyvaijicich 17 spolecCnosti ale odpovéd na tuto otazku mélo. 71% procent
z nich odpovédélo, ze se jim alespon jednou za posledni tfi mésice stalo, ze
jim byly zaslany dokumenty s nepravdivymi U(daji. Zbyvajicich 29%
spole¢nosti se domniva, Ze jim byly zaslany osobni dokumenty pouze pravdivymi

adaiji.
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Otazka ¢. 44: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicl, ze uchaze¢ o

zameéstnani v prubéhu pfijimaciho pohovoru nesdélil pravdivé udaje?”
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Graf ¢. 32: Nepravdivé udaje u pohovoru

Naprosto totozny vysledek, jako u pfedchozi otazky. Plynou z néj i podobné
vystupy — tato forma neetického jednani je u uchaze€l bohuzel velmi béznym

jevem.

39% respondentu uvedlo, ze nevédi, jestli uchazedi za posledni tfi mésice
sdélili béhem pfijimaciho pohovoru nepravdivé udaje. Ze zbyvajicich sedmnacti
respondentl 71% odpovédélo, ze ano, alespon jeden uchaze¢ za posledni tfi
mésice u prijimaciho pohovoru nesdélil pravdivé udaje. 29% z téchto
sedmnacti respondentli odpovédélo, Ze jim u pohovoru byly vzdy sdéleny pravdivé

adaje.
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Otazka €. 45: ,Stalo se Vam, Ze uchazedi, ktefi se jiz zu€astnili vybéroveho fizeni

u Vasi spolecnosti, predavali informace o naplni, ¢i pribéhu tohoto fizeni tém,

ktefi se jej jeSté neucastnili?”
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Graf ¢. 33: Predavani informaci mezi uchazedci

79% spolec€nosti nevi, jestli se toto nékdy v poslednich tfrech mésicich

stalo, cozZ je oCekavany vysledek, nebot neni lehké tuto skutecnost zjistit.

Ze zbyvajicich Sesti spoleénosti dvé tfetiny z nich (67%) tvrdi, Ze si
uchazecCi nepfedavali informace. Tretina (33%) nicméné tvrdi, ze si uchazedi
tyto informace predavali. Pokud by se tato data dala implikovat na vétsi vzorek,
pak je to pomérné vysoke Cislo.
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Otazka €. 46: ,Vzpominate si za posledni tfi mésice na né&jaké situace, kdy Vam

pfiSlo chovani uchazeCl o zaméstnani ve Vasi spole¢nosti dalSim zplsobem

neetické?”

30

25

20

15

10

HAno HNe

Graf 6. 34: Dalsi neetické chovani uchazecu

14% respondentd odpovédélo, ze ano. Jedna se o posledni uzavienou

otdzku, ktera zde byla pro ten pfipad, kdy by otazky ztéto celé VI. oblasti

(zkuSenosti zaméstnavatell s uchazeli za posledni 3 mésice) nebyly pro

respondenty informacné dostatecné vyCerpavajici. V pfipadé odpovédi ,Ano“ tedy

navazovala ,,Otazka €. 47, ktera byla spiSe Zadosti o to, aby respondenti vypsali

Svoji

zkuSenost s neetickym chovanim uchazeCli o zaméstnani v jejich

spole¢nosti. Zde jsou vSechny zaznamenané odpovédi:

naprosto nevhodné obleceni,

pozdni pfichod na pohovor bez omluvy &i sdéleni realného davodu,
kritika pfedchoziho zaméstnavatele,

nadhodnoceni vlastnich schopnosti,

zaml€eni zdravotnich problémd,

zaml€eni finan&nich a existenénich problémd,
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sklony ke lhani,
nadfazeni individualnich pozadavkd mimo standarty,
rasismus,

nechut se pfizpusobit firemnim zasadam.
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5.1 Souhrn vysledku ke stanovenym vyzkumnym

otazkam

1) Jaka je souCasna podoba personalnich oddéleni ve strednich a velkych

spole¢nostech?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuzito polozek €. 4 a 5

z dotazniku. Vysledky jsou nasleduijici:

» stfedné velké spole€nosti maji v 71% pfipadu jednoho zaméstnance
na personalnim oddéleni, velké spolecnosti v 57% 2-4 zaméstnance,
pfipadné vice,

» 93% personalnich oddéleni nema vystudovaného psychologa.

2) Vyuzivaji tato oddéleni sluzeb psychologa, pfipadné personalnich agentur?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuzito polozek €. 5, 6 a 7
z dotazniku. Vysledky:

» 7% personalnich oddéleni ma ve svych fadach vystudovaného
psychologa,

» 29% oddéleni vyuziva sluZzeb psychologa externé,

» 54% oddéleni vyuziva sluzeb personalnich agentur.

3) Existuji etické kodexy ve stfednich a velkych spolecnostech?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuzito polozky ¢. 11
z dotazniku. Vysledek je tento:

» 18% spole€nosti ma eticky kodex.

112



4) Jsou tyto kodexy vyuZivany?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuzito polozek €. 12, 13 a 14

z dotazniku. Vysledky:

» u vSech spolecCnosti, které maji eticky kodex, je dodrZzovani kodexu
kontrolovano a za jeho nedodrzeni hrozi u vSech postih,
» zaméstnanci sami oznacili, Zze je eticky kodex v jejich spoleCnosti

dodrzovan z 84%.

5) Které etické/neetické principy zahrnuji zaméstnavatelé do svych postupu pri

naboru zaméstnanct?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuZito polozek €. 15 - 22
z dotazniku. Jednalo se o zkuSenosti za posledni tfi mésice. Vysledky jsou
nasledujici:
» 56% spoleCnosti alespon jednou uzavielo nabor na pozici pfedtim,
nez dobéhla platnost inzeratu,
» 29% spoleCnosti odpovi uchazedi, ktery navaze kontakt ohledné
volné pozice, za delSi dobu, nez jeden tyden,
» 82% zaméstnavatelu do inzeratu uvadi vSechny udaje, které od
zaméstnance oCekavaji, 18% nékteré udaje umysiné skryva,
» 36% spoleCnosti nékdy uchazeli neodpovi ve chvili, kdy se po
vyhodnoceni osobnich dokumentu nedostane do dal$iho kola,
» 89% spoleCnosti se uchazeli vzdy ozve ohledné pfijeti jeho
dokumentl do databaze (bez konkrétni obsazované pozice),
» 93% spolecnosti ma flexibilni ¢as prvniho kola vybérového fizeni,
» 50% spole€nosti neposkytuje dostate¢né informace o prvnim kole
vybéroveho fizeni,
» 46% spoleCnosti jedna s uchazeCem individualné, 39% vyuziva

personifikovanych Sablon, 7% Sablon nepersonifikovanych.
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6) Které etické/neetické principy zahrnuji zaméstnavatelé do svych postupt pri

vybéru zaméstnanci?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuzito polozek €. 23 — 29 a C.

31 - 38 zdotazniku. Jednalo se o zkuSenosti za posledni tfi mésice.

Vysledky jsou nasleduijici:

>

A\

36% spoleCnosti nedava dopfedu informace o prubéhu vybérového
fizeni, co se Casu tyCe,

29% spole¢nosti nedava dopfedu informace o prubéhu vybérového
fizeni, co se obsahu tycCe,

46% spoleCnosti zajiStuje uchazeli stejné podminky v prubéhu
naboru, 36% stejné podminky obc¢as nezajisti,

zaméstnance si spoleCnosti vybiraji na zakladé: zkuSenosti/praxe
(89%), schopnosti (82%), odborné pfipravy a vycviku (64%), ale také
zdravi (25%), véku (7%), pohlavi (7%) a vzhledu (7%),

29% respondentd uziva nahodné stresoveé otazky,

28% spole€nosti uchazece neinformuje o vyuziti znalostnich test,

o vysledcich ze znalostnich testl 33% spolecnosti vzdy informuje i
s interpretaci hodnotitele, na druhou stranu 22% spole¢nosti
uchazece neinformuje,

25% spolecnosti pfedem neinformuje o vyuZziti psychodiagnostickych
metod,

50% spolecnosti vzdy informuje o vysledcich psychodiagnostickych
metod, 25% spolecnosti uchaze€e neinformuje,

interpretaci vysledkd psychodiagnostickych metod u poloviny
spolecnosti psycholog provadi, u poloviny neprovadi,

u 50% spole€nosti osoba, ktera zadava psychodiagnostické metody,
neni sama psychologem, ani psychologem proskolena,

40% spolecnosti ovéruje reference bez védomi uchazece,

29% spolecnosti informuje uchaze€e o postupu do dalSiho kola
vybérového fizeni bezodkladné, 7% po delSi dobé&, nez tydnu,

96% spoleCnosti nabidne pozici uchazeci, ktery vyhral posledni kolo

vybérového fizeni, ve Ihité jednoho tydne,
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» 18% spolecnosti alespon jednou za posledniho pul roku odstoupila

od slibeného podpisu pracovni smlouvy.

7) Jaké jsou béhem poslednich tfi mésici zkuSenosti zaméstnavatell

s etickym jednanim uchazecu pri naboru a vybéru?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky bylo vyuZito polozek €. 39 — 47
z dotazniku. Jednalo se o zkuSenosti za posledni tfi mésice. Vysledky jsou
nasledujici:

» 32% respondentll se setkalo s tim, Ze pfiSla osoba, ktera nechtéla
byt zaméstnana,

» 86% zaznamenalo, ze se uchaze¢ bez omluvy nedostavil
k vybé&rovému Fizeni,

» 18% se setkalo stim, Zze se uchazeC nebyl schopny adekvatné
zucastnit vybérového fizeni (alkohol, navykové latky, ...),

» s 57% respondentl prestal uchaze¢ bezdivodné komunikovat,

» 43% se setkalo s nepravdivymi Udaji v zivotopise/pfi vybérovém
fizeni, 39% nevédélo,

» uchazecCi si pfedavali informace o vybérovém fizeni v 7%, 79%
respondentl nevédélo,

» dalSi situace, kdy respondentim pfislo chovani uchazell neetické:
naprosto nevhodné obleceni, pozdni pfichod na pohovor bez omluvy
¢i sdéleni realného divodu, kritika predchoziho zaméstnavatele,
nadhodnoceni vlastnich schopnosti, zaml¢eni zdravotnich problémd,
zaml&eni finanCnich a existenCnich problému, sklony ke lhani,
nadfazeni individualnich pozadavkl mimo standarty, rasismus,

nechut se pfizpusobit firemnim zasadam.

Vysledky, které jsme ziskali, svédCi o pritomnosti neetickych praktik
zaméstnavatele vi&i uchaze€um v prabéhu naboru a vybéru zaméstnancu.
Dochazi zde k porusSeni nepsany etickych pravidel v mnoha pfipadech, jmenovité

jde napfiklad o nedodrzovani etického pravidla rovnych podminek, tedy
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diskriminujici €i jinak nerovné jednani, nesdéleni kompletnich informaci,
problematiku komunikace s uchazeCem jak z pohledu Casové prodlevy, tak
zpusobu této komunikace, neposkytovani dostateCnych informaci o pribéhu
vybérového fizeni a pouzitych vybérovych metodach, neposkytovani informaci o
vysledcich vybérovych metod, nadmérné vyuzivani stresovych otazek, zadavani

psychodiagnostickych metod osobou k tomu nevhodnou a dalSich.

Soucasné jsou zde vysledky, které svédCi o neetickém jednani ze strany
uchaze€l o zaméstnani. Jde o problematiku komunikace s potencialnim
zaméstnavatelem, plytvani asu zaméstnavatele, sdéleni nepravdivych informaci,

sdéleni informaci o vybérovém Fizeni, ¢i dalsi.
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6 Diskuze

Vyzkumna Cast této diplomové prace se soustfedila na to, jak jsou dodrzovany
etické hodnoty v pribé&hu naboru a vybéru a to jak zaméstnavateli, tak uchazeci.
Respondenti byli zaméstnanci personalnich oddéleni stfednich a velkych
spole¢nosti Olomouckého kraje. V této Casti bych se rad podrobnéji vénoval

nékterym dosazenym vysledkim prace.

Pokud vezmeme v potaz obecné vystupy, pak je nezbytné zminit, Zze etika
v pribéhu naboru a vybéru neni dodrzovana ani jednou stranou. Potvrdily se tim
vyzkumy zminéné v teoretické Casti (Brodsky & kol. 2005; Hubalek & Zamboj,
2007 a predevsim Kobzova, 2013).

Duvodu, pro¢ tomu tak je, muze byt vice. Z pohledu zaméstnavatell to
muzou byt Casova vytizenost, nedostatek financi, neadekvatné uréené postupy
naboru a vybéru, absence etickych kodexl. Etické postupy uz jdou nad hranu
zakona a to znamena, Ze spolec¢nost neni nijak nucena tyto postupy oSetfovat.
Nicméné pro samotnou spoleCnost mize byt neetické jednani v konecném
dusledku kontraproduktivni. Respondent, ktery zazil neeticky pfistup, se muze citit
zrazeny, ponizeny a pro spoleCnost mize byt takovyto ucastnik velice Spatnou

reklamou.

Dlvody neetického chovani uchaze€l o zaméstnani jsou celkem zjevné.
V kazdém pfipadé nelze opomenout jednotlivé osobnostni charakteristiky, které se
ale vtéto praci dale nerozebiraji. Také se mulze jednat o neznalost téchto
uchazecu. Také jde, bohuzel, o dlouhodobou tendenci spoleCnosti k tomuto
chovani, ve vyzkumné &asti zminuji, ze 39% respondentd nevi, jestli jim uchazed
sdélil v osobnich dokumentech/u pfijimaciho pohovoru pravdivé udaje. Nema ale
v takovém pfipadé uchazec, ktery se chova eticky a uvede spravné veskeré

informace, oproti svym neetickym kolegim nevyhodu?

Zaméfime-li se na vyzkumny soubor, je nutné zminit, Ze vzorek
respondentl neni reprezentativni vzhledem Kk jejich nizkému poctu. Byl osloven
znacny pocet potencialnich respondentd, navratnost dotaznik( ale byla nizka.
Duvodem této nizké navratnosti mohla byt délka dotazniku, kdy znacna cast

respondentt ukoncila vyplfiovani v jeho prabéhu. Na nizky vzorek méla vliv také
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metoda vybéru respondentl. Dle jednotlivych internetovych stranek jsem zjistoval
pfitomnost personalniho oddéleni v organizaci a dotazniky jsem rozesilal pouze
tam, kde jsem narazil na pfimy kontaktni e-mail, ¢i telefon. Je mozné, Ze pokud
bych dotaznik posilal i na e-maily, které nemély pfimou souvislost s personalnim

oddélenim, byly by tyto pfeposlany a ziskal bych vic respondenta.

Pozitivni bylo, Ze byla polovina respondentd ze stfednich a polovina

z velkych spolecnosti, takZze jsme mohli tyto vzorky vzajemné porovnavat.

PFi interpretaci vysledkl je také nutno zminit dobu sbéru dat, kdy
respondenti zohlednuji mésice listopad, prosinec a leden, kdy v prosinci dochazi
k nejvétSimu atlumu naboru a vybéru, zatimco nejsilngjSi kvartaly byvaji 1. a 3.

Tento fakt se nejvice odrazil u otazek €. 8, 9 a 10.

Je také nutné zminit chyby v dotazniku, které jsem objevil pfi jeho
vyhodnocovani. Samotny dotaznik neni standardizovany, coz muze byt hlavnim
zdrojem zjisténych chyb, nicméné v souCasné dobé zadny standardizovany
dotaznik k tomuto tématu neexistuje a bylo tedy nezbytné si vytvofit vlastni.
Prikladem chyby maze byt lepSi déleni oboru, pfipadné jejich vynechani, nebot se
soucCasnou verzi dotazniku to je udaj, ktery mi neposkytl dostatek informaci. DalSi
diskutabilni otazka je €. 7: ,Vyuziva VasSe personalni oddéleni sluzeb personalnich
agentur (v jinych situacich, nez pfi zajisténi sluzby psychologa)?”, kde jsem sice
zZjistil zajimava data, nicméné se netykala etiky naboru a vybéru a vtéto
souvislosti s nimi ani dale nepracuiji. U otazky ¢. 11: ,Existuje ve Vas$i spolec¢nosti
eticky kodex naboru a vybéru zaméstnanci?“ jsem nelekal tak nizky pocet
respondentl, mnohem zajimavéjsi data bych tedy ziskal ve chvili, kdy bych se
zeptal obecné na eticky kodex a naslednou otazkou se doptal, jestli je v ném
zakomponovan nabor a vybé&r zaméstnancti. U otazky &. 23 ,Casovy pribéh -
vybérova Fizeni Vasi spole¢nosti:”, byla odpovéd ,C - VétSinou neni mozné
dodrzet ¢asovy prubéh, o kterém byl uchaze¢ vyrozumén na zacatku vybérového
fizeni“ nevhodnd, ve chvili, kdy ve vétSiné pfipadl neni mozné dodrzet ¢asovy
prubéh, je stanoven jiny ¢asovy pribéh. Totozné je to u otazky €. 24. U otazky ¢.
28 jsem mél zakomponovat pFfeskok v pfipadé nevyuzivani znalostnich testu
podobné, jak jsem jej zakomponoval pfi nevyuzivani psychodiagnostickych metod.

Po otazce €. 36: ,Pokud se rozhodne o postupu uchazece/uchazecky do dalSiho
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kola vybérového fizeni, je o tomto informovan/a:” mi chybi otazka na pfipad, kdy
se rozhodne o ,nepostupu®“ uchazece, je to potencialni zdroj neetického jednani,
ktery jsem nezohlednil. Podobnou chybu jsem udélal pfi otazce €. 16 ,Kdyz s Vami
kandidat/ka na volnou pozici navaze kontakt, ve vétsiné pfipadd s ni/m dale
komunikujete:”, kde jsem respondentovi nenabidl odpovéd ,nekomunikujeme®”.
Otazky €. 43: ,Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, Zze Vam byly zaslany
osobni dokumenty s nepravdivymi Udaji (nadhodnocené jazykové schopnosti,
kurzy, staze, ...)?” a €. 44 (stejna, pouze se tykala pribéhu pfijimaciho pohovoru)
mély byt bud vypisovaci, nebo jsem se mél alespon doptat na pocet pfipadl za
posledni tfi mésice. Takto jsem ziskal pouze udaj, Ze se toto déje. PFi
vyhodnocovani odpovédi jsem si také uvédomil chybu u otazky €. 26: ,Na zakladé
jakych kritérii vybirate potencialni zaméstnance Vasi organizace (zde je mozno
zaSkrtnout vice odpovédi):”, kde jsem sice zjistil, Ze dva respondenti kladou pfi
naboru/vybéru dadraz na pohlavi a vék, ale nevim, jestli je toto odivodnéné, nebo

jestli se opravdu jedna o diskriminaci.

V této Casti chci okomentovat nékteré vysledky a pfipadné srovnat nékteré
z vysledkd dosazenych v mém vyzkumu s vysledky z diplomové prace Stanislavy
Gauchet Kobzové, kterd se zabyvala stejnym tématem stim rozdilem, zZe jeji
respondenti byli z fad uchaze€l o zaméstnani. V porovnani téchto dvou praci
vysly Casto rozdilné vysledky a to takové, Zze ve vétSiné pfipadu ziskala Kobzova
negativnéjSi vysledky ve smyslu dodrzovani etiky ze strany potencialnich

zaméstnavateld.

Duvodem tohoto rozdilu je pfedevSim to, Ze se ve vysledcich Kobzové
klade dliraz na pfitomnost, ¢i nepfitomnost daného neetického chovani a jiz se
pfimo ve vysledcich nezohledrnuje pomér situaci, kdy k tomuto doSlo, a celkovy
poCet absolvovanych Fizeni. DalSi davod tohoto rozdilu mezi naSimi poznatky
spatfuji ve sféfe, vijaké se naSi respondenti pohybuji. Stanislava Kobzova
ziskavala respondenty do svého souboru na Ufadech prace, zatimco u mych
respondentl se jednalo o etablované spole¢nosti s vysokym poctem
zaméstnancul. Do rozdild mezi vysledky je nutné soucasné zohlednit také to, Ze se
respondenti v mém vybérovém souboru mohou snazit své etické postupy
.prilepSovat”, pfipadné nepfiznavat. Nicméné tohoto jsem se snazil vyvarovat tim,

Ze byl dotaznik anonymni a respondent tedy nedohledatelny.
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Otazka €. 11: je prekvapivé, kolik respondentl odpovédélo, Ze v jejich
spolecnosti neexistuje eticky kodex naboru a vybéru (82%). V teoretické Casti jsem
zminil Armstronga (2002), kde mUzZeme nalézt zminku, Ze v roce 1995 méla vice
nez tfetina velkych evropskych podnikd vlastni etické kodexy. Souasné vyzkum
Brodského (2005) uvadi, ze 44% respondentd ma vlastni eticky kodex a to mezi
respondenty byly také organizace Citajici méné, nez 50 zaméstnancl. Zde je
ovSem nutné zminit, Ze nas zajimala ta Cast etického kodexu, kde se jedna o
nabor a vybér zaméstnancu a je tak koncipovana i polozka v dotazniku. Je mozné,
Ze pokud by se otazka tykala pouze etického kodexu obecné, pocet kladnych
odpovédi by byl vys3i. Nabizela by se ale poté otazka, jestli ¢ast tykajici se naboru

a vybeéru v etickych kodexech obecné nechybi.

Otazka ¢. 14: je vidét, Ze na pracovistich je vysoka tendence (primérné
z 84%) eticky kodex dodrzovat. Pokud by se tato data dala implikovat i na vétsi
vzorek spoleCnosti vlastnicich eticky kodex, stalo by nasledné za to, zacit

uvazovat o zavedeni etickych kodexul ve vétsi mite.

Otazka €. 15: podivame-li se na vysledek Kobzové (2013, viz kapitola
,Vybrané vyzkumy tykajici se etiky naboru a vybéru®), zjistime, ze v jejim vyzkumu
mélo zkuSenost s uzavienim naboru pfed terminem jeho ukonéeni 47%
respondentl. Musim opét podotknout, Ze se nejedna o 47% vS8ech naborovych
fizeni, nebot respondenti se béhem poslednich tfi mésicu Casto ucastnili vice, nez
jednoho naborového fizeni, nicméné je nutné konstatovat, Ze uz onéch 47% je
pomérné vysoké Cislo. MUj vysledek vypovida o jesté vétS§im poméru predtasné
ukon&enych naborovych fizeni a obecné Ize z obou poznatku fici, Ze pfiblizné
polovina spolecnosti alespon jednou za tfi mésice pfed€asné uzavie nabor pozice

pred tim, nez na tuto pozici dobéhne platnost inzeratu.

Otazka €. 17: zde vychazeji pozitivni hodnoty zvlasté ve chvili, kdy ma
onéch zbyvajicich 18% podlozené oduvodnéni, pro€ nékteré udaje skryvaiji.
Nesmime ale opomenout Koubka (2007), kterého jsem citoval v teoretické Casti a
ktery tvrdi, ze by mél byt kazdy uchaze€ pfedem vyrozumén o vSech potfebnych
informacich tykajicich se napfiklad zakladnich charakteristik volného pracovniho

mista, ¢i pozadavkl na jeho pracovni schopnosti.

120



Vysledky Kobzové (2013) uvadi, ze 39% respondentl uvedlo, Ze inzerét
neuvadél jasné, co zaméstnavatel oCekava od budouciho zaméstnance. Pokud
toto Cislo porovname s 18% v mém dotazniku, zaznamename vice nez

dvojnasobny narust.

Otazka €. 20: zjisténi u této otazky nekoresponduji se zjisténimi Kobzové
(2013), kdy se 38 % respondentl setkalo se zaméstnavatelem, ktery mél striktni
pristup pfi domlouvani prvniho kola vybérového fizeni. Opét je nutné zohlednit

rozdilné vybéroveé sobory.

Otazka €. 25: 36% spolecnosti uvedlo, Ze u nich dochazi ob&as k tomu, ze
maji néktefi uchazedi jiné podminky, nez ostatni. Zde zalezi na duvodu, pro¢ tomu
tak je. Ve chvili, kdy by onen dlvod napfiklad byla jina denni doba, pak by byl
relativné akceptovatelny, nebot neni snadné sjednotit a sezvat vesSkeré uchazece
na jednu denni dobu, zvlast pfi jejich vysokém poctu. Vyznamné pochybeni by
pfiSlo napfiklad ve chvili, kdy by dosSlo k prodlouzeni Casového intervalu pro

nékteré uchazece v prlibéhu vyplhovani testu.

Tuto otazku mizeme opét srovnat s Kobzovou (2013), kde se pouze 12 %

respondentl domnivalo, Zze méli lepSi nebo horsi podminky.

M k6

Otazka ¢&. 26: v ,antidiskriminacnim zakoné“ je zminka o diskriminaci kvuli
zdravotnimu postizeni, kdy by se kvuli tomuto s jednou osobou ve srovnatelné
situaci jednalo méné pfiznivé, nez by se jednalo s osobou jinou. Toto velmi
slozenim respondentl, respektive oborl, ve kterych funguji a pozic, které
obsazuji. Tyto polozky se daji oznacit za velmi choulostivé v souvislosti s
antidiskriminacnim zakonem, a bylo by tfeba blize zjistit, o jaké obsazované

pozice jde.

Pro zajimavost je tady podobna polozka v dotazniku Kobzové (2013), kde
bylo zjisténo, Ze se 21% respondentu setkalo s tim, Ze jim byly kladeny nevhodné
otazky (napf. diskrimina¢ni v souvislosti s vékem, pohlavim apod.), které nemohly

souviset s vykonavanim obsazované pozice.

Otazka ¢&. 27: Kobzova (2013) uvadi, ze se v jejim vybérovém souboru 12

% respondentu setkalo se stresujicimi otazkami, které dle nich nebyly opravnéné.
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53 % jejich respondentl se se stresujicimi otazkami béhem vybérového pohovoru

vUbec nesetkalo.

Otazka €. 28: v datech Kobzové (2013) 41 % respondenti uvedlo, ze se
nesetkali s pouzitim znalostnich testd béhem vybérového Fizeni, 40 % bylo o
pouziti testu dopfedu informovano a 19 % jich nebylo vZzdy dopfedu informovano o

pouziti testu.

Otazka ¢&. 29: Kobzova (2013) uvadi, Ze bylo v jejim vyzkumu 62 %
uchaze€u vzdy seznameno s vysledky a naopak 38 % nékdy neobdrzelo

informace o svych vysledcich.

Otazka €. 31: Srovname-li s Kobzovou (2013), pak se v jejim vybérovém
souboru 65 % uchaze€l nesetkalo s pouzitim psychodiagnostickych metod. 35 %
uchazeCu se setkalo s pouzitim psychodiagnostickych metod a 16 % z nich (z

téchto 35%) nebylo dopfedu informovano o pouZiti téchto metod.

Otazka ¢. 32: Kobzova (2013) publikuje nasledujici vysledky: 71 %
respondentl uvedlo, Zze vzdy obdrzeli informace o svych vysledcich, oproti 29 %,

ktefi nékdy neobdrzeli Zadnou informaci o svych vysledcich.

Otazka ¢. 33: vracime se zde kotazkam ¢&. 5: [,Pusobi ve VasSem
personalnim oddéleni také vystudovany psycholog (kvalifikace Mgr. nebo vyS§si)?*]
a ¢. 6: [,Vyuziva VaSe spoleCnost v pfipadé potieby sluzeb externiho
psychologl zajistuje?“], které vtomto pfipadé milzeme pouzit z€asti jako
kontrolni. Pokud se podivame na odpovédi, kde psycholog sam interpretuje
vysledky a porovname je s otdzkami €. 5 a €. 6, zjistime, Ze vSechny Ctyfi
spole¢nosti maji psychologa bud na svém oddéleni, nebo vyuzivaji jeho sluzeb
externé, takze je zde v odpovédich respondentl vSe v pofadku. Zajimavosti jsou
dvé spoleCnosti, které sice vyuZzivaji externich sluzeb psychologa, ale interpretaci
u nich psycholog vzdy neprovadi. Je mozné, ze tyto spole€nosti nakupuji on-line
metody.

Otazka €. 34: opét zde mizeme mit srovnani s Kobzovou (2013), kde 64%

respondentl, ktefi se setkali s psychodiagnostickymi metodami, uvedlo, Ze byl
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psycholog vzdy pfitomen. 18% se setkalo se situaci, kdy psycholog nebyl

pfitomen a 18% respondentl nevédélo, zda psycholog byl pfitomen.

Otazka ¢. 35: muzeme srovnavat s Kobzovou (2013), kde se 14%
respondentl setkalo s tim, Ze si na né zaméstnavatel zjistoval reference bez jejich
védomi. Tato niZSi hodnota muze byt zplsobena jak absenci odpovédi ,nebyly na
mé zjiStovany reference”, tak tim, ze respondenti ani nemuseli pfijit na to, Ze si na

né potencialni zaméstnavatel zjistoval reference.

Otazka €. 38: znovu mUzeme srovnavat s praci Kobzové (2013), kde se
26% uchazec€l prihodilo, Ze zaméstnavatel od slibu ustoupil. Je to jesté vyssi

hodnota, nez nami zjisténych 18%.

Zjisténi, ktera i pfes maly vybérovy soubor z dotazniku vyplynula, poskytu;ji
orientaéni pohled na problematiku v kraji. Ziskané vysledky tohoto vyzkumu
nachazeji nejvétsi uplatnéni v praxi. Je patrné, Ze spole€nosti maji v mnoha
pfipadech jesSté hodné prace se zapracovanim etickych postupld do svych
nabérovych a vybérovych Ffizeni. Tato prace jim nepfedklada, jak maji etické
postupy do svych fizeni zohlednit, ale pfedevSim ukazuje, kde vSude je nutné
etickou stranku naboru a vybéru osetfit, ¢eho se vyvarovat a co jim pfipadné maze
pomoci etiku dodrzovat. Pfikladem muaze byt zminény eticky kodex, kde

respondenti uvedli, Ze se ho dafi dodrzovat z 84%.

Pokud se dany fenomén ukaze byt uziteCnym pro dal§i zkoumani, pak bych
jej rad rozvedl| ve své rigordzni praci, kde bych se pravdépodobné soustiedil na
kvalitativni vyzkum, pfipadné na kvantitativni proSetfeni malych spoleCnosti a
soucasné bych chtél nastinit nékteré konkrétni etické postupy naboru a vybéru

zaméstnancu.
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7 Zaveéery

Vyzkum poskytuje nahled na nabor a vybér zaméstnancl ve stfednich a velkych
organizacich, specificky je zaméfeny na etickou oblast. Vysledky vyzkumu svédci
o tom, Ze etické aspekty jsou v téchto organizacich ze strany potencialniho
zaméstnavatele Casto opomijeny. Vyplyva tedy, Ze je zde v postupech spoleCnosti
prostor pro zlepSeni a zkvalitnéni etickych standardi v mnoha smérech, coz muze
byt pfinosné jak pro uchaze€e o zaméstnani, tak pro danou spolec¢nost. Souasné
vysledky vyzkumu svédcCi o tom, Ze jsou etické aspekty opomijeny také ze strany
samotnych uchaze€l o zaméstnani. Také zde je vyznamny prostor pro zlepseni

tohoto jednani.
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8 Souhrn

Tato prace se vénuje oblasti etiky psychologie prace a organizace, konkrétné
etickym otazkam v pribé&hu naboru a vybéru zaméstnancu, kde se berou v potaz
zkuSenosti zaméstnavatelu. Je roz€lenéna na dvé Casti, Cast teoretickou a Cast

vyzkumnou.

Prvni kapitola teoretické Casti se vénuje samotné etice a jejim kategoriim,
které jsou pro tuto préaci relevantni. Na zacatku jsou zde oddéleny pojmy etika a
moralka, kdy etika z morélky vychazi. Je zde stru¢né popsana historie a vyvoj
etiky, kde jsou zminény pfedevSim nejznaméjSi osobnosti historického vyvoje
filozofie jako Sokrates, Platon, Aristoteles, Tomas Akvinsky, &i Nietzsche. Dale
jsou zde nastinéna obecna vychodiska etiky, kde je u normativni etiky, o které se

zmifiuje Brazda, ukotvena tato prace.

Stale v prvni kapitole jsou popsany jiz specifické kategorie etiky a to ,etika
podnikani“, dale podkategorie ,etika pomahajicich profesi a na tuto kapitolu
navazuje dalSi podkategorie ,etika v psychologii, jejiz soucasti je ,etika
psychologie prace a organizace®. V kapitole ,etika podnikani“ nalezneme prvni
zminku o etickém kodexu, ktery je pro tuto praci vyznamny. DalSi dvé
podkategorie obsahuji zminky, pfipadné vynatky z etickych kodex( organizaci,
které je zastfeSuji. Pro psychology prace a organizace v soucCasné dobé
neexistuje jednotny eticky kodex, proto je v kapitole, ktera se vénuje etice tohoto
odvétvi, zminéna certifikace ,Europsychologa“ a soufasné zminén odkaz na
eticky kodex Ceskomoravské psychologické spoleénosti, véetn& nékterych

vyznamnych bodu, které zmifuje Koubek.

Ve druhé kapitole je pfiblizen nabor a vybér zaméstnancl v organizaci. Na
zaCatku je zde nastinéno déleni organizaci dle poCtu zaméstnancl, nebot bude
toto déleni vyuZzito pro vyzkumnou Cast. Dale druha kapitola zaCina opét SirSim
hlediskem a postupné se zaméfuje na meritum diplomové prace. Na zacatku je
popsano organizacni chovani jako véda, ktera se snazi vyfesit pfipadny problém
z SirSi  perspektivy, nez by dokazala psychologie prace a organizace jako
jednotliva dil¢i disciplina. Jednou z dil€ich disciplin, které do organizacniho
chovani spadaji, je Fizeni lidskych zdroju v organizaci, jehoz pfibliZzeni je vénovana
jedna podkapitola a kde je zminén predevSim Koubek a jeho vyvoj trendl
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v personalni praci a na néj navazujici Ulrich, ktery tyto trendy doplfiuje o moderni
postupy. Navazuje podkapitola planovani lidskych zdroji, ktera je nezbytnou
soucasti kazdé uspésné organizace. Vramci této podkapitoly je pfiblizeno
planovani od polozeni zakladnich otazek, pres pfistupy k vytvareni strategii, po
samotny vhodny model strategie lidskych zdroji v organizaci. Na konci druhé
kapitoly je pfiblizen samotny nabor a vybér zaméstnanctll, jsou popsany zdroje
potencialnich zaméstnancul, naborové metody, vhodny priubéh naboru a vybéru
(Koubek), vybérové metody a jejich validita, pfipadné jednotlivé kroky vybérového
procesu, které zmifuji Weather & Davis, Bedrnova & Novy a Koubek, pficemz

dochazi ke kritickému zhodnoceni téchto krokd u jednotlivych autor(.

Ve tfeti kapitole dochazi k syntéze predeslych zjisténi a je zde popsana
etika pfi samotném naboru a vybéru. Jako naprosty zaklad jsou zde popsany
zakony relevantni naboru a vybéru a dale jiz normy, které jdou nad ramec téchto
zakonu, normy etické. Ty jsou pro vétsi prehlednost rozdéleny na etiku naboru,
kde je zminka o eticky vhodné formé a obsahu komunikace s uchazecem, a etiku
vybéru. Etika vybéru je popsana podrobnéji, nebot je zde vétSi prostor pro
neetické jednani, jimz mulize byt napfiklad diskriminace, neinformovanost
uchazece, Ci absence zpétné vazby. Zvlastni duraz je kladen na testové metody a
osoby opravnéné tyto metody vyuzivat, nejvice je vyuzito poznatki Wagnerové.
Jsou zde popsany i specifické kategorie etiky pfi vybéru, napfiklad pfi ziskavani
referenci. Tato prace se nevénuje pouze neetickému jednani zaméstnavatelu, ale
také neetickému jednani uchaze€l o zaméstnani, takze jsou na konci této kapitoly

zminény také situace, kdy se neeticky chovaji sami uchazedi.

Soucasti tfeti kapitoly jsou vybrané vyzkumy, které doplfiuji teoretickou ¢ast
prace a souCasné davaji zaklad pro €ast vyzkumnou. Tyto vyzkumy se tykaji
neetického jednani v personalnich oddélenich, i pfi samotném naboru a vybéru.
Zvlastni daraz je kladen na diplomovou praci Kobzové (2013), jiz ma tato prace
tendenci doplnit. Dale jsou zde vyzkumy Brodského & kol. a Hubalka & Zamboje.

Ve druhé, vyzkumné &asti prace, je pfedstaven vyzkum s cilem explorovat a
vyhodnotit zkuSenosti zaméstnancl personalnich oddéleni stfednich a velkych
spolec¢nosti Olomouckého kraje v pribéhu naboru a vybéru zaméstnancl se

zvlasStnim zaméfenim na etickou stranku. Metodikou vyzkumu je zvoleno
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dotaznikové Setfeni. Vyzkum je proveden s pomoci vytvofeného dotazniku o 47
polozkach pro ziskani kvantitativnich dat. Kontaktovanim personalnich oddéleni
jednotlivych spolec€nosti je ziskano 14 respondentl z fad stfednich spole¢nosti a

14 respondentll z fad velkych spolecnosti, vSechny z Olomouckého kraje.

Vysledky, které jsme ziskali, svédCi o pfitomnosti neetickych praktik
zameéstnavatele va&i uchazeCum v prabéhu naboru a vybéru zaméstnancu.
Dochézi zde k poruseni nepsany etickych pravidel v mnoha pfipadech, jmenovité
jde napriklad o nedodrzovani etického pravidla rovnych podminek, tedy
diskriminujici €i jinak nerovné jednani, nesdéleni kompletnich informaci,
problematiku komunikace s uchazeCem jak z pohledu C&asové prodlevy, tak
zpusobu této komunikace, neposkytovani dostateénych informaci o prabéhu
vybérového fizeni a pouzitych vybérovych metodach, neposkytovani informaci o
vysledcich vybérovych metod, nadmérné vyuzivani stresovych otazek, zadavani

psychodiagnostickych metod osobou k tomu nevhodnou a dalSich.

Soucasné jsou zde vysledky, které svédCi o neetickém jednani ze strany
uchaze€l o zaméstnani. Jde o problematiku komunikace s potencialnim
zaméstnavatelem, plytvani ¢asu zaméstnavatele, sdéleni nepravdivych informaci,

sdéleni informaci o vybérovém Fizeni, ¢i dalsi.

Ziskané vysledky nachazeji nejvétsi uplatnéni v praxi. Je patrne, ze
spole¢nosti maji v mnoha pfipadech jesté hodné prace se zapracovanim etickych
postupl do svych nabérovych a vybérovych Fizeni. Tato prace jim nepredklada,
jak maiji etické postupy do svych fizeni zohlednit, ale pfedevS§im ukazuje, kde
vSude je nutné etickou stranku naboru a vybéru oSetfit, Ceho se vyvarovat a co jim

pfipadné muize pomoci etiku dodrzovat.
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Priloha €. 2: Abstrakt €esky a anglicky

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nazev prace: Etika naboru a vybéru zaméstnancl - postupy a zkuSenosti
zaméstnavatell

Autor préace: Ondfej Zima

Vedouci prace: PhDr. Martin Seitl, Ph. D.

Pocet stran a znakd: 132 (178 461 znaku)

Pocet priloh: 4

Pocet titulti pouzité literatury: 58

Abstrakt: V prabéhu naboru a vybéru zaméstnancl dochazi k eticky spornym
situacim, které nejsou oSetfeny zakonem. Etika jde nad ramec zakona, a proto
byva tézce vymahatelna. Je ale nutné eticka pravidla v prabéhu naboru a vybéru
dodrzovat. Stanovili jsme si dva primarni cile této prace. Prvnim z nich je
zmapovat v Olomouckém kraji sou€asnou etickou stranku naboru a vybéru ze
strany vétSich spoleCnosti. Zaméfime se ale také na druhou stranu mince a nasSim
druhym primarnim cilem tedy bude zmapovat ve stejném kraji zkuSenosti
zameéstnavatell s uchazeci o zaméstnani v jejich spole¢nostech, respektive jejich
zkuSenosti s tim, jak eticky se tito uchazeci v procesu naboru a vybéru chovaji. K
ziskavani dat byl zvolen dotaznik, ktery Cital 48 polozek. S vyuzitim tohoto
dotazniku jsme od respondentl, coz byli zaméstnanci personalnich oddéleni
stfednich a velkych spole¢nosti, ziskali data z poslednich tfi mésicu, ktera jsou
pouzita pro deskriptivni statistiku. Kone¢ny vybérovy soubor &ini 28 respondentu,
z nichz vSichni plsobi v Olomouckém kraji. Mezi respondenty jsou zaméstnanci
personalnich oddéleni téch stfednich a velkych spoleCnosti, které vlastni
personalni oddéleni maiji. Tyto stfedni a velké spoleCnosti jsou zastoupeny ve
stejné mife, kdy mame ve vybérovém souboru 14 spoleCnosti stfednich a 14
spolecnosti velkych. Vysledky, které jsme ziskali, svédcCi o pfitomnosti neetickych
praktik zaméstnavatele vi&i uchaze€im v pribéhu naboru a vybéru zaméstnancu.
Dochazi zde k poruseni nepsany etickych pravidel v mnoha pfipadech, jmenovité
jde napfiklad o nedodrzovani etického pravidla rovnych podminek, tedy

diskriminujici €i jinak nerovné jednani, nesdéleni kompletnich informaci,



problematiku komunikace s uchazeCem jak z pohledu Casové prodlevy, tak
zpusobu této komunikace, neposkytovani dostatecnych informaci o prubéhu
vybérového fizeni a pouzitych vybérovych metodach, neposkytovani informaci o
vysledcich vybérovych metod, nadmérné vyuzivani stresovych otazek, zadavani
psychodiagnostickych metod osobou k tomu nevhodnou a dalSich. Sou¢asné jsou
zde vysledky, které svédCi o neetickém jednani ze strany uchazel o zaméstnani.
Jde o problematiku komunikace s potencialnim zaméstnavatelem, plytvani ¢asu
zaméstnavatele, sdéleni nepravdivych informaci, sdéleni informaci o vybérovém
fizeni, ¢i dalsi.

Celkové vysledky tohoto vyzkumu ukazuji, Ze etické aspekty naboru a vybéru

zaméstnancl jsou jak organizacemi, tak samotnymi uchazeci, nemalo opomijeny.

Klicova slova: Etika, nabor zaméstnancu, vybér zaméstnancu, personalni
oddéleni, stfedni organizace, velké organizace, uchaze¢ o zaméstnani,

Olomoucky kraj

ABSTRACT OF THESIS

Title: Ethics during the employee recruitment and selection process - procedures
and experiences of the employers

Author: Ondfej Zima

Supervisor: PhDr. Martin Seitl, Ph. D.

Number of pages and characters: 132 (178 461 znaku)

Number of appendices: 4

Number of references: 58

Abstract: During the recruitment and selection process occurs ethically
guestionable situations which are not treated by the law. Ethics goes beyond the
law, and therefore is difficult to enforce it. But it is necessary to follow ethical rules
during the recruitment and selection process. We have set two primary objectives
of this work. The first is to map the Olomouc’s region contemporary ethical

aspects of the recruitment and selection process in larger companies. We will



focus also on the other side of the coin, and our second primary objective will
therefore be to map in the same region experiences of employers with job
applicants in their companies, or their experience with how ethically are
candidates in the recruitment and selection process behaving. For data acquisition
was elected questionnaire, which numbered 48 items. Using this questionnaire, we
obtained from the respondents, who were employees of personnel departments of
medium and large companies, data from the last three months, which are used for
descriptive statistics. The final sample is 28 respondents, all of whom work in the
Olomouc region. Among respondents are employees of personnel departments of
medium and large companies that have their own HR department. There is same
amount of medium and large companies, when we have in the sample 14 medium-
sized companies and 14 large-sized companies. The results, that we obtained,
indicating the presence of unethical practices of employers during the recruitment
and selection process. There is a breach of an unwritten ethical rules in many
cases, namely, for example, the failure of ethical rules on equal terms, that is
discriminatory or otherwise unfair conduct, failure to notify complete information,
the issue of communication with the applicant in terms of both time delay and the
manner of communication, failure to provide sufficient information about the
selection process and the selection methods, failure to provide information about
the results of selection methods, use of excessive stress questions,
psychodiagnostics from the wrong person and others. At the same time, there are
results which indicate unethical behavior on the part of job seekers. There are
issues with communication with a potential employer, wasting of employers” time,
telling false information, disclosure of information about the recruitment process, or

more.

The overall results of this research show that the ethical aspects of recruitment
and selection process are on both sides - organizations and job seekers

themselves in a good few situations neglected.

Key words: Ethics, employee recruitment, employee selection, human resources
department, medium sized companies, large companies, job applicant, region

Olomouc



Priloha ¢. 3: Dotaznik: ,Etika naboru a vybéru zaméstnanci - postupy a
zkuSenosti zaméstnavatel(“

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

nize naleznete dotaznik tykajici se etickych norem pfi naboru a vybéru
zaméstnancl. Etickymi normami se v tomto dotazniku rozumi nepsana pravidla,
ktera jdou nad radmec zakona. Cilem dotazniku je zjistit aktualni stav
v Olomouckém kraji a vyuzit téchto znalosti v moji diplomové praci. Vystupy
diplomové prace ziskané mimo jiné i Vasi spolupraci budou vefejné dostupné a
véfim, Zze budou dale k uzitku jak Vam, tak uchaze€im o zaméstnani ve Vasi
organizaci.

Ugast ve vyzkumu je dobrovolna, anonymni a zabere Vam maximaln& 30 minut.
Proto Vas touto formou chci poprosit o upfimné odpovédi, od kterych se budou
odvijet i vystupy diplomové prace. Cim kvalitngjsi budou odpovédi, tim kvalitn&jsi
budou vystupy, které Vam v pfipadé zajmu nasledné zaslu a ze kterych muzete
dale tézit.

Tento dotaznik by mél byt vyplnén zaméstnancem, ktery se ve své agendé
stabilné vénuje naboru a vybéru zaméstnancu. Pokud 2zadny takovy

zaméstnanec ve Vasi organizaci neni, povazujte prosim tento dotaznik za
bezpredmétny.

Vysledky vyzkumu budou zahrnuty do magisterské diplomové prace Ondreje Zimy
a SirSiho vyzkumného projektu vénovaného etice pfi naboru a vybéru
zaméstnancu. Garantem vyzkumu je PhDr. Martin Seitl, PhD. Vysledky vyzkumu
budou zverfejnény po jeho dokonc&eni (bfezen 2015) na internetovych strankach
Katedry psychologie FF UP v Olomouci (www.psych.upol.cz).

S pfipadnymi dotazy se obracejte prosim na adresu:

PhDr. Martin Seitl, PhD.

Katedra psychologie

Filozoficka fakulta UP v Olomouci
Krizkovského 10

771 80 Olomouc
martin.seitl@upol.cz

Pfedem Vam dékujeme za Vas Cas a vyplnéni dotazniku.

Ondfej Zima

U kazdé otazky odkliknéte jednu moznost (neni-li uvedeno jinak) nebo vepiste
udaj. U otazek vénovanych Vasi zkuSenosti z vybérovych fizeni berte v ivahu




pouze zkusSenosti, které jste ziskali v poslednich 3 mésicich pred vyplnénim tohoto
dotazniku.

l. Udaje o spoleénosti

1) Kolik zaméstnanci ma spolec¢nost, ve které pracujete?
a. 1-49
b. 50-249
c. 250 +

2) V jakém kraji VaSe spolecnost sidli?
Hlavni mésto Praha
StfedoCesky kraj
JihoCesky kraj
Plzerisky kraj
Karlovarsky kraj
Ustecky kraj
Liberecky kraj
Kralovéhradecky kraj
Pardubicky kraj
Kraj VysocCina
Jihomoravsky kraj
Olomoucky kraj

. Moravskoslezsky kraj
Zlinsky kraj

S 3T AT TOQ@Q ™m0 o0 T

3) Vase spolecnost pracuje v oboru:
Administrativa, bankovnictvi
Chemie, potravinarstvi, farmacie
Ekonomika a podnikové finance
Informaéni technologie
Marketing, média, reklama, PR
Obchod, prodej, ndkup
Pravni sluzby
Sluzby, telekomunikace
Stavebnictvi
Vyroba a pramysl|
Strojirenstvi, technika, elektrotechnika, vyvoj
Statni a vefejna sprava

. Policie, vézerniska Ci vojenska sluzba
Vzdélavani a Skolstvi
Véda a vyzkum

CS 3T AT ITSQ@ 00T



p. Zdravotnictvi a socialni prace
g. Jiné —vypiste: ...

Il. Personalni oddéleni

4) Kolik zaméstnancl ma Vase personalni oddéleni?

a. 1

b. 2-4

c. 57

d. 8 avice

5) Pusobi ve Vasem personalnim oddéleni také vystudovany psycholog
(kvalifikace Mgr. nebo vyssi)?
a. Ano (pfeskok k otazce €. 7)
b. Ne

6) Vyuziva VaSe spoleCnost v pfipadé potieby sluzeb externiho
vystudovaného psychologa (kvalifikace Mgr. nebo vy3$Si) €i agentury, ktera
sluzby psychologu zajistuje?

a. Ano
b. Ne

7) Vyuziva Vase personalni oddéleni sluzeb personalnich agentur (v jinych
situacich, nez pfi zajisténi sluzby psychologa)?

a. Ne
b. Ano — vypiste, prosim, v jakych situacich:

8) Prosim odhadnéte primeér, s kolika uchazedi (za posledni tfi mésice) bylo
Vase oddéleni mésicné v kontaktu v pribéhu naboru (,pfedpohovorova“

faze, analyza osobnich dokument():

9) Prosim odhadnéte primér, s kolika uchazedi (za posledni tfi mésice) bylo
Vase oddéleni mésicné v kontaktu v pribéhu vybéru (osobni setkani za

ucelem pohovoru ¢i realizace testa):

10)Prosim odhadnéte prameér, kolik uchazecu (za posledni tfi mésice) bylo
Vasim oddélenim mésicné pfijato/doporuceno k pfijeti do
zameéstnaneckého poméru ve Vasi spolecnosti:

I, Eticky kodex



11) Existuje ve Vasi spole€nosti eticky kodex naboru a vybéru zaméstnanci?
a. Ano
b. Ne (prfeskok k otazce ¢. 15)

12) Je dodrzovani kodexu néjakym zpusobem kontrolovano (zpétna vazba
uchazecu, audit, ...)?
a. Ano
b. Ne

13) Existuje ve Vasi firmé postih za nedodrzovani etického kodexu?
a. Ano
b. Ne
c. Nevim o tom

14) Na Skale od 1 do 10 vyznacte Vas subjektivni pocit s dodrzovanim
etického kodexu (1 vibec, 10 v maximalni mozné mife):

Likertova Skala

V. Metody pfi naboru za posledni 3 mésice

15) Stava se Vasi spole€nosti, ze uzavie nabor pozice pred tim, nez dobéhne
platnost inzeratu na tuto pozici (napf. protoze pozice nebude nakonec
oteviena, nebo je pfihlasen jiz dostatecny pocet uchazecl)?

a. Ne

b. Nevim

c. Sluzby inzerce nevyuzivame

d. Ano, stava — pocet pfipadu za posledni tfi mésice: ................

16) Kdyz s Vami kandidat/ka na volnou pozici navaze kontakt, ve vétsiné
pfipadu s ni/m dale komunikujete:
a. Do tfi dna.
b. Do tydne.
c. S Casovou prodlevou delSi, nez jeden tyden.

17) V inzeratu na pracovni pozici, kterou Vase spole¢nost nabizi:
a. Se snazite vzdy jasné uvést vdechny udaje, které od budouciho
zaméstnance oCekavate.
b. Je uvedena vétSina udajl, nicméné nékteré zustavaji umysiné
skryté.
c. Casto chybi nékteré udaje souvisejici s pracovni pozici.

18) Pokud uchazed/ka zareaguje na vypsanou pracovni pozici:



a. Vzdy obdrzi odpovéd a to i pfes to, Ze se po vyhodnoceni osobnich
dokumentu nedostane do dal$iho kola vybérového fizeni.

b. Obcas se stane, Ze pokud se po vyhodnoceni osobnich dokumentu
nedostane do dalSiho kola vybérového fizeni, pak neobdrzi
odpovéd.

c. Nedostava odpovéd, pokud se po vyhodnoceni osobnich dokumentu
nedostane do dalSiho kola vybérového fizeni.

19) Pokud uchazec/ka poskytne osobni dokumenty do databaze spolecnosti,
aniz reaguje na aktualné oteviené pozice:
a. Obdrzi odpoveéd o pfijeti osobnich dokumentu.
b. Neobdrzi odpoveéd o pfijeti osobnich dokumentu.

20) Termin a €as prvniho kola s uchaze€em/uchazeckou je:
a. Flexibilni — pokud se uchazef/ka nemuize dostavit na 1. termin, je
zde snaha domluvit se na jiném terminu.
b. Neménny — poZadavky na terminy a ¢as jsou pevné dany.

21) Béhem domlouvani se s uchaze¢em/uchazeckou na ucasti v prvnim kole
vybérového Ffizeni podavate uchazeci/uchazecce informace o:
a. Prubéhu celého vybérového fizeni, jednotlivych kolech, Casovém
rozmezi a terminech konani, apod.
b. Prdbéhu prvniho kola vybérového fizeni (Cas, misto, Casové
rozmezi, napln, atd.).
c. Casu a mistu prvniho kola vybé&rového fizeni.

22) Pfi komunikaci s uchaze€em/uchazecCkou prostfednictvim e-mailu Ci jinou
elektronickou formou:
a. Vyuzivate personifikovanych Sablon.
b. Vyuzivate nepersonifikovanych Sablon.
c. Predepsané Sablony nevyuzivate, jednate s uchazeem/uchazeckou
vzdy individualné.
d. Tyto formy komunikace nevyuzivate.

Vyborné, jste za polovinou!

V. Metody pfi vybéru za posledni 3 mésice

23) Casovy pribéh - vybé&rova fizeni Vasi spoleénosti:
a. Maji Casovy prabéh, o kterém byl uchaze& vyrozumeén na zacatku
vybérového fizeni.
b. Maiji podobny ¢asovy prabéh, nicméné obcas dojde ke zméné oproti
pavodnim informacim.



c. VétSinou neni mozné dodrzet Casovy prubéh, o kterém byl uchaze¢
vyrozumeén na zacatku vybéroveého fizeni.
d. Uchazec¢/ka nema dopiedu informace o prubéhu vybérového fizeni.

24) Obsahovy pribéh - vybérova fizeni Vasi spolecnosti:

a. Maji stejny obsahovy prabéh, o kterém byl uchaze¢ vyrozumeén na
zacatku vybéroveého fizeni.

b. Maiji podobny obsahovy pribéh, nicméné ob&as dojde ke zméné
oproti pavodnimu vyrozuméni (napf. jsou doplnéna dalSi kola
vybérového fizeni nebo je zménén jejich obsah).

c. VétSinou neni mozné dodrzet obsahovy prubéh, o kterém byl
uchaze€ vyrozumén na zacatku vybéroveého fizeni.

d. Uchazec¢/ka nema dopredu informace o prubéhu vybérového fizeni.

25) Pokud muzete objektivnhé zhodnotit, pak maji uchazedi v jednotlivych
kolech vybérového fizeni:
a. VSichni stejné podminky.
b. Neéktefi ob¢as jiné podminky, nez ostatni (denni doba, moznost
dalSiho terminu, ¢asovy interval, ...).
c. Nevim, nemohu hodnotit.

26) Na zakladé jakych kritérii vybirate potencialni zaméstnance Vasi

organizace (zde je mozno zaSkrtnout vice odpovédi):
a. Schopnosti

Pohlavi

Odborna pfiprava a vycvik

Zdravi

Vék

ZkusSenosti, praxe

Mimopracovni Zivot

Vzhled

Jiné, vypiste:

T T@ e ao0T

27) Uzivate pfi vybérovém pohovoru také stresujicich otazek? (minimum Casu
na rozmysleni, zpochybriovani udaju uchazece, vyvadéni z rovnovahy,...)
a. Ano, u pozic s pozadavkem na zvySenou odolnost vici stresu.
b. Ano, jako standardni sou¢ast pohovoru.
c. Ano, nahodné.
d. Ne, neuzivame.

28) O pouziti znalostnich testll béhem vybérového fizeni je uchazec/ka:
a. Vzdy dopredu informovan/a.
b. Neni dopfedu informovan/a.
c. Znalostni testy nevyuzivame.



29) O vysledcich ze znalostnich testl je uchazed/ka:

a. Vzdy informovan/a i s interpretaci hodnotitele.
Vzdy informovan/a, byt jen s pomoci Sablony.
Nékdy se stane, Zze informovan/a neni.
Neinformovan/a.
Znalostni testy nevyuzivate.
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30) Pouzivate psychodiagnostické metody (osobnostni dotazniky, testy
inteligence nebo jinych schopnosti, projektivni metody,...)?
a. Ano
b. Ne (prfeskok k otazce ¢. 35)

31) O pouziti psychodiagnostickych metod (osobnostni dotazniky, testy
inteligence nebo jinych schopnosti, projektivni metody,...) je uchazeé/ka
béhem vybérového fizeni:

a. Vzdy dopfedu informovan/a.
b. Ne ve v8ech pfipadech dopfedu informovan/a.
c. Neinformovéan/a.

32) O vysledcich psychodiagnostickych metod je uchazec/ka:
a. Vzdy informovan/a i s interpretaci hodnotitele.

Vzdy informovan/a, byt jen s pomoci Sablony.

Nékdy se stane, ze informovan/a neni.

Neinformovan/a.

Psychodiagnostické metody nevyuzivame.
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33) Béhem vyhodnocovani psychodiagnostickych metod:
a. Psycholog sam interpretuje vysledky.
b. Interpretaci neprovadi vzdy psycholog.

34) Je osoba, ktera ve Vasi organizaci zadava psychodiagnostické metody
fadné proSkolena psychologem, ¢i sama psychologem?
a. Ano
b. Ne

35) Béhem vybéroveého fizeni:
a. Vase organizace ovéfuje reference bez uchazecova védomi.
b. VaSe organizace neovéfuje reference bez uchaze€ova védomi.
c. VaSe organizace referenci nevyuziva.

36) Pokud se rozhodne o postupu uchazece/uchazecky do dalSiho kola
vybérového fizeni, je o tomto informovan/a:
a. Bezodkladné.



b. Do tfi dna.
c. Do tydne.
d. Déle, nez za tyden.

37) Pokud uchazec€ splni podminky vybérového fizeni a vyhraje jej, potom je
mu nabidnuta pozice:
a. Vzdy nejpozdéji do tydne od posledniho kola vybéroveého fizeni.
b. VZdy nejpozdéji do dvou tydnu od posledniho kola vybérového
fizeni.
c. Nékdy pozdéji, nez ve lhuté dvou tydna.

38) Prosim vzpomerite si na udalosti z posledniho pul roku. Kdyz je
zaméstnanci/zaméstnankyni, ktery/ktera vyhral/a vybérové fizeni, sliben
podpis pracovni smlouvy, pak:

a. Se nestalo, ze by se od tohoto slibu odstoupilo.

b. Uz se nékdy stalo, Ze se od tohoto slibu odstoupilo (z divodu zmény
ekonomicke situace, z provoznich davodu, ...).

c. Uz se nékdy stalo, Ze se od tohoto slibu odstoupilo z jiného duvodu,
nez jsou predeslé uvedené, vypiste prosim davod:

Posledni sada otazek.

VI. Zkusenosti zaméstnavatell s uchazedi za posledni 3 mésice

39) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicl, Zze k vybéru pfisla osoba, ktera
ve skutecnosti nechtéla byt zaméstnana?
a. Ne
b. Ano, kolikrat .............

40) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, ze pozvany uchazec nepfisel
bez fadné omluvy k vybérovému fizeni?
a. Ne
b. Ano, kolikrat: .................

41) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, ze pozvany uchazec pfiSel
k vybérovému fizeni, nicméné nebyl schopny se ho adekvatné zucastnit
(alkohol, navykové latky,...)?

a. Ano
b. Ne

42) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, ze s Vami prestal uchaze¢ bez
jakéhokoli divodu komunikovat?



a. Ano
b. Ne
c. Nevim

43) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, Zze Vam byly zaslany osobni

dokumenty s nepravdivymi Udaji (hadhodnocené jazykové schopnosti,
kurzy, staze, ...)?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

44) Stalo se Vam béhem poslednich tfi mésicu, Zze uchaze€ o zaméstnani
v prubéhu pfijimaciho pohovoru nesdélil pravdivé udaje?
a. Ano
b. Ne

c. Nevim

45) Stalo se Vam, Ze uchazedi, ktefi se jiz zaCastnili vybéroveého fizeni u Vasi
spolecénosti, pfedavali informace o naplni, ¢i pribéhu tohoto Fizeni tém, ktefi
se jej jesté neucastnili?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

46) Vzpominate si za posledni tfi mésice na néjaké situace, kdy Vam pfislo

chovani uchaze¢l o zaméstnani ve Vasi spole¢nosti dalSim zplsobem
neetické?

a. Ne (Preskok na otazku cislo 48)
b. Ano

47) Vypiste prosim svoji zkuSenost s neetickym chovanim uchazecu o
zameéstnani ve Vasi spoleCnosti:

48) V pfipadé zajmu o vysledky/vystupy dotaznikového Setfeni vypiste do
kolonky nize e-mail, na ktery se maji zaslat. E-mail neni spojovan s
dotaznikem a jde do samostatného adresare. V pfipadé, ze svuj e-mail
zadavat nechcete, nechte pole nevyplnéné.

Dékuji za Vas ¢as a za vyplnéni dotazniku.



Priloha €. 4: Privodni e-mail

Dobry den,

chtél bych Vas touto formou pozadat o par minut Vaseho €asu. Jsem v patém
ro¢niku na Univerzité Palackého v Olomouci, obor psychologie a pisi diplomovou
praci na téma ,Etika naboru a vybéru zaméstnancl — postupy a zkuSenosti
zaméstnavatell“. Jak vypovida nazev, spole¢né s mym vedoucim PhDr. Martinem
Seitlem, PhD., jsme se rozhodli zaméfit se na problematiku dodrzovani etickych
principl pfi naborovém a vybérovém procesu a souCasné zjistit, jak dokazi urcité

etické normy dodrzovat uchazeci o zaméstnani.

Cilova osoba pro vyplnéni tohoto dotazniku by mél byt zaméstnanec, ktery se ve
své agendé stabilné vénuje naboru a vybéru zaméstnancl. Pokud zadny takovy
zaméstnanec ve Vasi organizaci neni, povazujte prosim tento pravodni dopis za

bezpfedmétny.

Vas Cas je pro mé hodnotny a proto véfte, Ze jsem se anonymni dotaznik snazil co
nejvice zestihlit a v kone¢né verzi by mély byt pouze nosné otazky, ze kterych se
daji ziskat néjaka data. Véfim, zZe tyto informace Vam budou dale k uzitku a
v neposledni fadé budou k uzitku i uchaze€iim o zaméstnani ve Vas$i organizaci.
Mohu Vas tedy touto formou poprosit a vyplnéni nize pfiloZzeného dotazniku? Za

Vasi ochotu pfedem dékuiji.

S pozdravem,

Ondfej Zima, Univerzita Palackého v Olomouci

http://www.survio.com/survey/d/etika-naboru-a-vyberu-zamestnancu



