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Uvod
Motto:

Lidsky kapital je dnes nejvyznammrjSim zdrojem uspéchu spol&nosti. proto je nabor a
vybér zaméstnanai (recruitment) jednou z podstatnych sloZzek Okal personalisti -

recruiter 1.

MODERNIRIZENILIHNED.CZ, Zijna 2002

Lidsky kapital pedstavuje jeden z nejvyznaiim zdrofi vedouci k Usgchu spolénosti
v dneSnim globalizovaném &v. K usgsSnému dosazeni podnikatelskychigotebuji firmy
zanestnance s odpovidajicimi znalostmi, schopnostnhiarakterem. f&sto, Ze existuje mnoho

e

nejriznéjSich cest a metod, jak najit odpovidajiciho &stmance, ne vzdy se to opravdu povede.

"AZ 66% rozhodnuti oFpeti novych za@stnana se do 12 wsia: ukaze jako chybnéPeter

Drucker, Management Consultant

"Kdyz Vas za#stnanec odejde ztracite 2,5 nasobek jehmitto platu. Nezalezi na tom, zda

patil k nizS§imu nebo vySSimu managemérdu. Piere Mornell, National Business

Z tchto citatu je patrné, Ze v§tbzantstnandé neni jednoduchou zalezitosti jak by se na
prvni pohled mohlo zdat a neomezuje se pouze nadoedi a vy®r uchazeéi na zaklad
Zivotopisi. Kazda ztrata vyskoleného zé&sinance znamena ve svéniskdku narusSeni a
zpomaleni chodu pracovniho @tlehi ¢i pracovniho tymu a v neposledniisi nezanedbatelné
financni ztraty zmgsobené jednak samotnym naborem nového éghrance, ale i jeho
zaSkolenim. Ne jen Z@ajici personalista si prottasto klade otadzky typu ,na co se ptat, jak
rozlisit skuténé schopnosti od seb&lomého vystupovanii sympatického vzhledu, poznam

stylizace dastniki, vyberu toho spravného uchée@*

Cilem mé diplomové préace je z analyzovat aspbmezainteresovanénilovéku ¢asto

tajemny systém vyisu zangstnand a to zejména ve firmach, které se g&vmerou podileji na

s w7

ristu Zivotni Groved v CR. Sowasti tohoto cile by daledio byt zjis&éni Zadoucich viastnosti, jez

>~

by potencionalni uchaZeo zanéstnani zad absolverit FM VSE v nejblizSich letech &
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sphovat. K sepsani diplomové prace na dané téma nuig ehea podsty. Prvni podgt vyplyva
ze situace, Ze se jiz brzy jako student patékniko dostanu do pozice, kdy se budu uchazet o
sveé prvni zastnani. Informace ziskané priastnictvim mé prace mi pomohotigadré piinést
uréitou komparativni vyhodu oproti konkurém péi vybérovém tizeni. Druhy podét, ktery

mne motivoval, je znany zajem o tuto problematiku a problém recruitmgako takovy.

Tato diplomova prace by nebyla sepsana beatwg podpory a poskytnuti informaci od
firmy T&CC s.r.0. a spoknosti Unicorn, kde mi bylo umo#no absolvovat odbornou staz a bez
profesionélniho fistupu Ing. Petra PiroZka, ktery mne po celou dptace vedl a poskytoval

cenné rady.

1. Metody vybéru zaméstnanod na trhu prace z pohledu
zaméstnavatehi

Zakladni pedpoklad spravneho vytu a gijimani pracovnik je zajifovat aktualni,
kratkodobé a perspektivni geby podniku. R vybéru je nutno zvazit vSe, co je véeh Existuji

dvé zakladni moznosti vyhledavani. Vhodné typy pradkvmnmuzeme vyhledavat ve vlastnim

podniku z internich zdréj nebo se musime orientovat mimo podnik.

Vlastni pracovnici byvaji vhodjsi. Interni zdroje pracovnich sil maji obvykledyf¥ednosti:
* motivace vzhledem k nabidce vySSiho upiain
* zajimawjsi prace,
* lepSi vyuziti kvalifikace a schopnosti,
» podpora rozvoje jeho profesni kariéry,

» znalost pracovnik z niz vyplyva pedpoklad ¥tSi spolehlivosti nez u novékitoveka.

Jde o rychlejSi a le¥j$i proces nezipexternim naboru. Nevyhodou vSak je skutest, Zze
domaci pracovnik je zatizen jistymi stereotypy @nou pohled na \&ci uvnitt podniku a tim

piinaseji malo novych myslenek &giupi.



Bez ohledu na to, zda pracovni pozice, kterou fimdla obsadit, jiz existuje nebo je nova, je
pied zah4jenimijimaciho procesui¢ba esré stanovit, jaké poZzadavky budou na kandidaty

kladeny

Ziskavani a vyér zantstnané se opiré o &olik zakladnich krok. Pati k nim:
» stanoveni (aktualizovaného) popisu pracovniho mista
» uréeni odpovidajicich charakteristik novych zstnané
» volba adekvatniho #gobu zisk&ni novych zastnang,
» volba odpovidajicich vidsovych metod (metod posouzeni kandidat
» provedeni vybrovych postuf), predevsim fijimacich interview s kandidaty,

+ koneny vybsr kandidad °

Cim jasr¥jsi predstavu si vytviime o tom, koho hledame, tim snazsim as&ifsim se
vybérovy proces stane. Je-li misto nové, figbt vytvdit jeho popis, ktery charakterizuje jeho
acel, akoly, pravomoci a odp¢dnosti etrg nezbytnych pedpoklad vhodnych kandidét

Popis pracovni pozice byémobsahovat i jasgh stanovené cil&i hodnotici kritéria s ni
spojena. | B obsazovani mista, které jiz existuje, je vSakba stavajici popis pozice
zkontrolovat, a je-li to nutné, provést ¥m odpovidajici zrény, aby odrazel aktualni ukoly a
poZadavky pozice. Aktualizace popisu pracovni pohyg zejména u vyznarg§ich pozic ndla
vychazet z analyzy pracovniho mista, opirajici $eho giméa pozorovani a rozhovory s jeho
aspsSnymi vykonavateli. Spravné stanoveni popisu pracpozice, kterou chce firma obsadit,
je dalezité i proto, aby uchazém mohly byt v pijimacimtizeni poskytnuty Uplné a objektivni

informace a odpaizeny vSechny otazky, které se k nim mohou vztahovat



1.1. Negas#jSi metody vy#ru zamgstnana: na trhu prace z pohledu

zamgstnavated

Metody vykEru zangstnand na trhu prace — ni&gstjSi metody z pohledu zafstnavatai.

Urady prace— cca 5% podnik— pres zakonnou povinnost ohlagovani volnych pracovrmitst
(8 35 z4kona o zagstnanostic. 435/2004 Sb., § 38 zakona o zatnanosti¢. 435/2004 Sb.)
neni tato moznostifis firmami vyuzivana zavodu malé flexibility a cilové za#ienosti
sluzeb. Nkteré UP dotuji vznik volnych mist v podnicich gifpads obsazeni tohoto mista

uchazéem o praci z UP poskytuji bezérmu finargni pajeku. 2

Osobni kontakt— cca 10% podnik— dopordenti, referencé.

Internet — cca 10% podnik — firmy vyuZivaji své www stranky kronprezentace svych
vyrobki a sluzeb také k naboru pracouinil inzerovani volnych pozic. &dteré spolénosti
vyuZivaji servek zabyvajicich se koma&mim vyhledavanim pracovnikna Internetd. Obliba
této metody rok od roku roste. Velice oblibenymveesm z‘ad podnik poptavajici mladé
absolventy lze zadit JobPilot, TvojeKariera, PoPraginag. AIESEC. Tyto komemi servery

umoziuji firmam cilert oslovit registrovanou skupinu ucha&#es porerné kratkémcase.

S rostoucim mnozZstvim firem poptavajici novy peéora internetu, roste i nabidka progfam
umozujicich testovat kvalifikeni zpisobilost uchaze o misto online. Tyto programy
kombinuji psychodiagnostické testy se seznamemebtazumoiuji analyzovat silné a slabé
stranky uchaz#i, motivaci k pracovni vykonnosti a schopnost systéeho mysleni v realném

case.

Vyhodou testovani online speé v tom, Ze kazdy uchazena mozZnost sidas owfit, zda
pro dany typ pracovniho mista mégtusné schopnosti a zda firma, v niZ se uchazistome i

pro rgj ta prava.

Ostatni metody— cca 3% pracovnik— nefastji se jedna o veletrhy prace a jiné akce potinik
kde se pedpoklada vysoka nawdnost, poutse atd” Mezi nejwtsi takovéto akce,ipkterych se

firmy zamgtuji zejména na potencialni zastnance zad studerit 4. a 5. rénikd, lze zaadit
-4 -



nap@. dvoudenni veletrh pracovnichtilezitosti ,Career Days“, ktery se kazdém® kona
v Kongresovém centru Praha. Vroce 2005 se toheletrhu zdastnilo celkem 48 firem

pievazré z bankovni, finaéni a potravingske sféry.

Inzerce — cca 44% podnik— nejvice preferovana forma naboru novych praddvhirato forma
umoziuje ploSi oslovit cilovou skupinu a zaroidbudovat obecnou image spatesti. Mezi
nejastji vyuzivana periodika €R pro zadavani nabidky volnych pracovnich mistzizadit
deniky MF, Pravo, HN a dale inzertni noviny Anono&/izo ¢i Inzert expres.¥tSina

zanestnavatal inzeruje nabidkugkolikrat, aby ziskala co nejtsi paet Zadate.

Personalni spolénosti — cca 28% podnik — spolehlivA metoda, je nutna vzajemn&da a
predchozi pozitivni zkuSenost. Pro mnoho firem je Ziljupersonalnich spateosti jedna
z poslednich moZnosti poté, co ostatni selZzou.eBosldobou firmy velicgéasto vyuzivaji tzv.

Assessment Centra (AG).

Termin Assessment centrum je mozrielgZit do ¢eStiny jako hodnotici centrum nebo
diagnosticko-vycvikovy program. AC z pravidla ngsije ve chvili, kdy odpasdny pracovnik
personalniho oddeni jiz proved! prvni selekci uchageo zangstnani, zpravidla se jedna o 5 —
15 uchaze&i. Tuto prvotni selekci uchadie o praci provadi &Sina zamistnavatel na zaklad
obdrzenych Zivotopis¢i pravodnich dopis, ktery jim umozuje jednoduchy sty dat a jejich
metodické vyhodnoceni. Whbrani uchéizenasled® postupuji podrob¥Simu testovani a

pozorovani ze strany AC.

Toto testovani uchade zpravidla trva jeden az dva dny v zavislosti n&paichazei a
dulezitosti vypsané pozice. Hlavnim rysem Assessn@miitra je pitomnost vice hodnotité)
ktefi posuzuji kandidata ziznych hledisek a podlaiznych kritérii Bhem delSihatasovéeho
Useku. Toto testovani uch&#e ktefi byvaji zpravidla rozéleny do skupin (min. 3, max. 8),
v sol¥ zahrnuje psychodiagnostiku, dotaznikové gt individualni pohovory, feSeni
piipadovych studii, tymovou praci sipadovou studii a prezentaciipadové studie. Poté
nasleduje porada hodnotiiektera geda své vysledky s navrhem nejvhg8iho kandidata na
vypsanou pozici fedstavitelm zadavatelské firmy. Pouze ta rozh&dkdo nakonec vypsanou

pozici obsadi.



Kdy je vhodné pouzit metodu Assessment Centra?

* Metodu Assessment Centrum je vhodné pouzit Rlawvriéch pfipadech, kdy Spatné
rozhodnuti nize zpisobit firmé velké ztraty. Jedna se hlavio tyto pracovni pozice:

vysoké manazerské pozice (vrcholovyi@@hi management),
* pozice Uzce specializované (digg#, piloti, bankovni poradce),
* pozice, na které se hlasi velké mnozstvi ucktaage teba rychle eliminovat nevhodné,

e vybér pracovniki, ktei jsou v @gimém kontaktu s klientem (call centra, obchodni

zastupci).

Hlavnim ukolem AC je odhalit:
1. Nespolupracujici, nekomunikativni lidi s nesahogti sebeprezentace......
2. Lidi s omezenymi rozumovymi schopnostmi, lidzldegiky, vyrazrji pomalé, nevykonné

3. Ema@né¢ nezralé a nestabilni uch&ee bez odvahy, vztaho¥taé, agresivni, neschopné

piijmout odpowdnost, nerozhodné...

4. Lidi bez manaZerskyctigdpoklad, neschopné se ndtimanaZerskyidit a rozhodovat

AC jiz si vybér zameéstnandé provadi firma samagi vybér zada ekteré z personalnich
spole&nosti, vzdy by dlezitou roli @i vybéru zangstnand méli hrat psychodiagnostické
metody. Bi vybéru zangstnand muzeme pouzit skupinu¢kolika postufi. Tento soubor lze

rozctlit do nékolika ¢asti.

Prvnicast tvai zakladni metody, které se daji pouzit ijrpa pracovnika bez ohledu na
arovei jeho pracovniho Zazeni. Jde o metody, které bylyjnbyt pouzity u vSech kategorii
pracovniki jako minimalni progedek zkoumani fiedpoklad jejich prijeti, avSak v odliSném
rozsahu, pjde-li o dInika v porovnani geditelem. Jedna se o personalni anamnézu, tj.afigot

a dotaznik a vyrovy rozhovor.

Druhoucést vylgrovych postuf), ktera rozsuje podle paeby gedchozi d¥ uvedené, jsou
tyto. Testovani zjsobilosti odborné, psychické a specialni. K dandiiipadu nizeme pouZzit
ty, které se k &mu hodi. Odborny test je vhodny pro posouzeni aujadr gedpoklad pro
vykon prace. Posouzeni psychické&zgbilosti se tyka prakticky vSech kategorii zathand a

pracovnich mist, kde psychickéedpoklady jsou d@lezitée. Testy specialni Apobilosti nam

-6 -



ukaze vhodnost pro skupinové pracei BVIAY nara@&ném vylkru miZzeme pouZzit testu

grafologického, fipadre testu zdravotniho.

Treti cast vylErovych postufp zaméstnand lze pouzit dopikové u libovolné kategorie
pracovniki. Jsou to reference zirqmichoziho zagstnani, zdravotni posouzeni uchsze u
strednich a vysSich manaZerskych funkci, kdy jde oabenskou vizi rozvoje¢i budouci

strategii firmy nebo jejéasti.

2 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostické metody Ize klasifikovat Hazékladnich skupih
|. KLINICKE METODY

e pozorovani

e pohovor

e anamnéza

* analyza spontannich produkt

ll. TESTOVE METODY
A. Vykonoveé testy
* testy inteligence
» testy specialnich schopnosti a jednotlivych psgiahih funkci
* testy wdomosti
B. Testy osobnosti
* projektivni testy
» objektivni testy osobnosti
» dotaznik

e posuzovaci stupnice



2.1 Klinické metody

Nestandardni postupy, které nejsou psychookgtripodloZzeny, nazyvame Kklinickymi
metodami. Ziskané Udaje maji pouze kvalitativnirakier. Tyto metody jsou orientovany na
poznani konkrétni osobnosti v jeho celistvosti, ptewrnosti a jedingnosti. Casto zde dochazi
k chybam ze strany hodnotitel disledku citového zaujetiii nékterému uchazeé™.

2.1.1 Pozorovani

Metoda pozorovani spiva v zangrném a planovitém vnimani, které je cidoms

zameieno k dosazeni &itého cile.

Pozorovaci metodiky jsou v podstat dvojiho druhu®:

1) pozorovani volné (orientai) — pozorovatelova pozornost je upoutaggkym jevem, rysem,
napadnosti jednani apod., pozorovani je nahodm®dieEha Zzadnym pravidiin, neni vymezen
piedntt pozorovani,

2) pozorovani zadiené (systematicke, kontrolovaréje omezeno Hzeno gedem stanovenym

schématem, planem, programem. Vyhoda této metapkiivam ve zpesréni a zjednoduseni

ukolu, ktery ginasi Uspordasu a energie.

Hi pozorovani vzhledu si pozarvSimame stavbyla, fyziognomie, vyrazu ti@, zpisobu
acesu, oblékani, Zsobu drzenida, rukou atd. VSechny tyto indiciefipaseji po¥ienému
pracovnikovi dlezité informace o pozorovaném jedinci. Pouze 7%kegych informaci se totiz
k ptijemci dostane prodnictvim slov, dalSich 25% podle odstinu hlasete jmodifikace a
celych 68% informaci sesfe prostednictvim neverbalni komunikace.

V priib&hu jednani se zanifujeme hlavné na':
1) mimiku — zneny ve vyrazech emoci v obdji,
2) pantomimiku — pohyby celéhcita, jeho drzeni, dlze, rychlosti a koordinace pohyb

3) gestiku— pohyb rukou a pazi, které doprovazeji jednata,iaverbalni,



4) re¢ — mnozstvi slov, rychlost, formalni Grayéohatost vyjatbvacich prosedki,

zvukovou strankdeci (intonace, melo@dnost apod.),

5) projevy emoci- jejich fyziologické korelaty (zblednuti¢ervenani, poceni atd.),
vyskyt a intenzitu emoci, jejich ovladani, typ ribia

6) socialni chovani— prevladajici charakter interpersonalnich vatghodceovani

druhych, vyvySovani se, tendence k sdepéapod.),

7 vztah k objektim — jak zachazi n&ps pontickami @i vySeteni, pelivost, opatrnost

nebo na druhé stramedbalost a nepadnost,

8) vztah k sok® — Urovei sebe¥domi, aspirani Urovei, sebehodnoceni.

2.1.2 Pohovor (interview)

Pohovorem ziskavame informace o nazorechppast ganich a obavach klienta, informace
0 jeho vnitnim swté, které nam nemohlo poskytnout pozorovani. Kazdyopor mezi
powtenym pracovnikem a uchazn o zamistnani ma fedem stanovena pravidlagtginou se
pracovnik potencionalniho z&stnance ptd na otazky, které mu pomohou ziskat mani
informaci o osob uchazée ve vztahu k praci, schopnosti tymové spolupr&éeni volného
¢asu, logického a analytického mysleni atd. Pohe¥tdinou provadi vedouci nebo odgdny

pracovnik personalniho odéni, u mensich firereditel nebo majitel podniku.

Pohovor dlime z hlediska pruznosti vazanosti jeho vedeni na:
1) ngizeny — respondent ma volnost ve &tbtématu, rozhovor nenfgdem naprogramovan,

2) tizeny — dotazujici se ziskava z#genym a organizovanym #pobem informace o zkoumané

OSOl%.



2.1.3 Anamnéza

Zji%ovani udaj} z minulosti uchazee, které maji vyznamny vztah k poznani osobnosti,
nazyvame anamnézou (anamnésige. rozpominani). Jejich cilem je ziskani a kaiegoe

relevantnich Gd&jz minulosti, které pomahaji vy&lit soucasny stav.

Anamnézu snimame metoddizeného rozhovoru, fgemz ¢inime podrobny zapis ihned,

v pritomnosti hoveiciho. Whneme se tak niggsnostem a zkreslenim.

V tzv. rodinné anamnézese zamiujeme na Udaje vySelvané osoby, abychom zachytili i

piipadné hereditarni faktory.

Osobni anamnézse vztahuje bezprdsdreé na vySetovaneho jedince. Podle zdroje informaci

miZeme rozlisovat dva drufty
a) autoanamnéz(subjektivni anamnézu) - zdrojem informaci je skibgam,

b) heteroanamnézu (objektivni anamnézu) - informaadavaji jini lidé, ¥tSinou gibuzni,

spolupracovnici, zndmifipadre i rizné zdznamy a zpravy.

V anamnéze se vyskytuji objektivni datak(vpatet absolvovanychrid, rodinny stav), data
subjektivni (nap hodnotici vyrok uchaze: , Vedouci ngl radsji kolegu nez m."). Pri této
metodt jsou dilezitym faktorem dvéra klienta, adekvatni interpersondlni kontakt, Zend

diskrétnosti, nefitomnost dalSich osob, porozémi probléniim uchazee.

2.1.4 Analyza spontannich produki

Cennym zdrojem diagnostickych informaci jsgsledky ¢innosti zkoumané osoby. Jsou to
nap@. spontanni kresby nebo malby, bfsamatérské vyrobky z négr¢jSich oblasti. Za
spontanni produkt Ize povazovat i pismo (rukop&)ximto produktem velmi Uzce souvisi
grafologie. K interpretaci takovych to prodtikichazée je zapaebi zn&na zkuSenost a praxe

v analyze konkrétni oblasti vytvidr
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2.2 Testové metody

Uchazgi o zangstnani mohou byt v ramci prvniho pohovoru také pbeni tesim. Ucelem
psychologickych tefitje zmetit urcité znaky osobnosti a chovanicihterée maji také za ukol

odhalit schopnosti a vykonové dispozice uckiédzeidentifikovat nevhodné uchaze

2.2.1 Vykonové testy

Vykonové testy pé#t k nejstarSim diagnostickym metodam v oblasti mabmovych
zanestnand. Tyto testy jsou nejvice propracovany a uZzivajiagfla starSich, mnohokrat
oswdéenych pod#ta a uloh. Jak z ndzvu vypliva, jsou zgeny na vykon uchaze, na usgch

& nedsgch. Poskytuji dobrou moZnostieni afazeni i srovnani vysledk

Vykonové tety miZzeme rozdlit zhruba do 3 oblastf"
1) testy inteligence
2) testy specialnich schopnosti a jednotlivych pagch funkci

3) testy ¥domosti.

Testy inteligence

Zji%'uje se jimi intelektualni vykonnost uch&eea to jak v jednotlivych oblastech (tzv.
jednodimenzionalni testy inteligence), tak v celkav. komplexni testy inteligence). Je
nepochybn uziteiné znat kapital uchaze v oblasti mySleni. Wuje prava@podobnost, jak
rychle a spravh se bude pracovnik rozhodovat v ndmgch situacich, jakou ma drave
analytickych schopnosti apbav této souvislosti by si ale personalistal hyt védom dvou
zdsadnich fakt Prvnim je, Ze inteligami testy néti pouze potencial uchas v oblasti
mysSleni, ale nic n&kaji o jeho skutétném vyuziti. Jinymi slovy se fieme setkat s kandidatem,
ktery dosahl vyrazh dobrych vysledik v testech inteligence, ale v praxi naSgekavani
nenaplnil nebo dokonce selh@lim je to z@isobené? Na vykonu pracovnika se podili tatf
faktoi a nas by mo zajimat, jak pracovnik dokaZe tgvpotencial pevést do realnych
pracovnich situaci. U pohovoru to konkr&tmize znamenat, Ze uch@&zezadame viesit
kratkou modelovou situaci z tématického okruhu pezna kterou se hlasi. VSimame si, zda voli
ieSeni, které je uzitaé ¢i smysluplné nebo zda jsou jeho navrhy spiSe obaamé&snsiujici do
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hloubky.
Druha ¥c, na kterou by se &hpersonalista zagit je skuténost, Ze inteligence jaizre
strukturovana. Rozeznavamekolik typu inteligence (verbalni, matematicka, prostorova)atd

Je uziténé \&dét, na jaky typ je pouzity test zaieny a zda se jedna o komplexni test.

Kazdy test musi byt dopin wvekem a pohlavim uchage. Jednotlivé vysledky testjsou
pievedeny podle &ku a pohlavi do koeficientu, ktery je naslédromoci odbornych tabulek
piepaiten do konkrétniho inteligéniho cisla. Ri interpretaci vysledku je vzdy utkezité

uvédomit si, o jaky test se jedna a na co byl &am.

Testy specialnich schopnosti a dovednosti

Testy dovednosti a schopnosti slouzi k pozmajmi a stavajicich dovednosti uchégea
zjistovani jeho potencialu ip ovérovani dalSich dovednosti (ortopedicka protetikaezM

nejastji pouzivané testy pouZivand prijimacimiizeni Ize ztadit nasledu;jic
e testy paniti
» zkousku kreativity
» testy technickych schopnosti
» zkousky verbalnich a matematickych schopnosti

» testy ungleckych schopnosti.

Testy pamgti - Méreni Grovig pantti je sowdsti mnoha komplexnich téstTyto testy jsou
vétSinou zamifeny na Uzce specializované problémy, jakoingpest pandti a schopnosti
pozorovani pro policisty”. K nejvyuziva$im pati nag. Wachslerovy testy, Amthauer test

struktury inteligence.

ZkousSky kreativity — Kreativita pomaha cloveku clat Iépe cokoli, co podnika.
Kreativni potencial umaiije rychleji se rozhodovat énit zmeny, umo#uje komukoli citit se

jistéji a jit svou vlastni cestou. (Eric Maisel)
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Kreativita neznamena vytteni réceho zcela nového. Kreativni lidé obvykle vychazeji
z existujicich ideji nebo zakladnich printipgMa-li kreativni¢lovék usgit, potebuje znanou

sebedvéru, musi mit zkoumavou mysl, ale nesmi ztracetrodunt

Kreativita je duSevnim procesem, ktery vyuziva sciusti pravé mozkové hemisféry. Hraji v ni
roli intuitivni mySleni, tvary a vzory. Podle Guilida mé& kreativitagt slozek:

* Napaditost (schopnost vytkibSiroky proud napad,

» Pohotovost, bystrost (schopnost modifikovat napatabrigeskakovat od jednoho napadu
k druhému). V proudu napadidé obvykle vyerpaji jednu kategorii ateprve potom
piejdou K jiné.

» Originalita, tj. neobvyklost vznikajicich napa@erveny -cervena Karkulka). Tento typ

mysleni podporuji napkiizovky, slovni a logickéiiicky, hlavolamy
» Predstavivost (vznik napadkteré nejsou na prvni pohletkepné)

* Snaha (zéatost) - kreativita neni pouze inspirace, aléinal "Pokud se ti to nepovede
napoprve, zkus to znovu." Jestlize dosavadni napedygi, musime fjit s jinymi,
pristoupit k problému z jiné strany. Pokusy de§eni problému neznamenaji, Ze budeme
postupovat stale stejnjen zarputileji. Musime zkouset jiné a SirSi gegddouci k cili

(nebo vyjit mimo vychozené cesty)

Testy kreativity nabyvaji v poslednich dvou deséith na extenzit a intenzié. Vedle

Guilfordovych tesi pati k nejpouzivagSim Toranceovy testy.

Testy verbalnich a matematickych schopnosti princip tohoto typu tegétspaiva v dophovani
chykgjicich slov v nelplnych &tach tak, aby po dopdni byly vty smysluplné.Uplaiuji se i
pii feSeni viceti mére slozitych matematickych operaci. Yipadt verbalnich test spravné
feSeni vyZzaduje pochopeni smyslhityy coZ gedpoklada nejen dostéteu slovni zasobu, ale i

schopnost zachazet se slovystymi celky'.

Testy umeéleckych schopnosti— testy umileckych schopnosti jsou orientovany k testovani
hudebnich schopnosti, @hackych schopnosti ve smyslu vytvarném a schopnldstiarni
tvorby'.
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Testy vBdomosti

Testy zji§ujici urover védomosti nebo znalosti. Jsou rdefly zejména v oblasti Skolstvi a
v poradenstvi. Pouzivaji se zejméiiavgbéru uchazei o dané povolani nebo o zvoleny studijni

obor.Rada test vznikala na zaklatpotteb armady pro vydr vojenskych specialiét.

2.2.2 Testy osobnosti

Zji&'uji se jimi charakterové vlastnosti, rysy, zajmpastoje. Na Zaklatdpodrobné analyzy
vysledki se sestavuje osobnosti profil, ktery poté vypowdgsech osobnosti (komunikativnost,
odolnost Wigi stresu, emocionalita, dominantnostizpisobivost atd.].

Projektivni testy

Nazev projektivni vékterych literaturach uva@&dych jako proje&ni technika zavedl vr.
1939 psycholog L. K. Frank, ktery tuto metodu defial jako metodu vyzkumu osobnosti,
konfrontujici zkoumaného jedince §akou ugitou situaci, ve které bude odpovidat podle toho,
co citi hem této odpaxdi. Oproti tesim schopnosti, které se zé&mvaly pouze na gteni
konkrétni ¢asto velmi Uzce vymezené slozky osobnosti, se ktiojg metoda zawiuje na
zkoumani celé osobnosti uchage Tyto testy byvaji pevazm zamsieny na dynamické
charakteristiky osobnosti (pgeby, zajmy, postoje, nazory, konflikty, problémyeziidské
vztahy).

Nevyhodou projektivnich testbyva jejich sporna validita Projektivni metody riweme dlit
na

1. verbalni metody
2. grafické metody,

3. manipulé&ni metody

K nejstarSim nalezenym vyrazovym prajav ¢lovéka pati bezesporu kresba. Zobrazujast

védomych i ne¢édomych ry§ osobnosti. Jeji vztah k jednani je blizSi nezojaud u mluveného

slova. Projektivni hodnota kresby je Zna. Do této kategorie téspati i u personalist velmi

vyuzivana technika tématickych kreseb (uckazesli na dané téma - rapgidskou postavu
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nebo zvife ¢i strom), popipac technika doplovani zg&atych kreseb (Wartedy test, S-test),

volného kresleni, malby pomoci prstebo spontannih@imarani.

Mezi tyto nejznansi testy Ize ziadit":
* Draw a Person Test (DAP) kresba lidské postavy
e Test Kruhu
e Baum test —test kresby stromu

* House - Tree - Person, (H-T-P) bum - strom —¢lovek

Draw a Person Test (DAP) -kresba lidské postavy gatk nejpouzivagSim tematickym
kresebnym vySébvacim postupm. Goodenoughova vychazi zeppokladu, Ze se percepce
lidské postavy a jeji kresebné ztvémh vyviji v zavislosti nadesném a duSevnim vyvoiji.
Ukolem zkoumané osoby je nakreslit Giplnou postaudera Zeny. Kresby se vyhodnocuji podle

riznych interpreténich systénii. Existuje vice variant tohoto testu

Test kruhu - Ukolem uchaze ¢i testované osoby je nakreslit na bily arch pagfuh a potom
"néco do toho kruhu". # hodnoceni testu si hodnotitel vSima v pfaé& velikosti nakresleného
kruhu (velky kruh nassdéuje expanzivnim tendencim, maly kruh byva u demt$aObsah
kruhu vypovida o strukie osobnosti uchaze . Integrace osobnosti je spojena s eésganymi a
symetrickymi obrazci.Chaotické ztv&mi vypovid4d o opaku. Normalni osoby ufii$ kruh
doprosted papiru, odchylky od této polohy byvaji voditk@no extrémni pozice individua v

socialnim swts’.

Baum test - vySel z pedpokladu, Ze kresba ovocného stromiZzenvypovidat o emocionalni
zralosti dti i dosglych a o poruchach v emocionalni a socialni ohlasthazé ma nakreslit na
formatu A 4 nejehtinaty strom. Doba kresby neni omezena, obvykledrvd 0 minut. ZkuSeny
personalist&i psycholog niZze kresbu vyhodnotit aZz podle 59 zfiakricemzZ si vSima ki@ni,

kmene, koruny, list atd. Jedna se o test struktury osobnosti
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House - Tree - Person, (H-T-P) je urken pro zji§ovani obrazu osobnostélésného schématu,
neurotickych konfliké, obrannych mechanisha také inteligence. Bfeni inteligence pomoci
H-T-P je vSak zdlouhavé a nére, takZze pro tentocal je lépe uZzit inteligamiho testu. H-T-P

neni standardizovan(eské republice

Objektivni testy osobnosti
Mezi nejznangjSi objektivni testy osobnostadime MBTI.

MBTI- Meyer — Briggs osobnostni

Tento test vyhieny Isabel Myersovou a Katherine Briggsovou (awtorkwtove
nejpouzivagjSich test na osobnostni profil) vychazi ze 70 let vyzkumyeakazdorgné
uplatiovan na 2 milionech lidi. I. Myersova a K. Brigggodosly k nazoru, Ze existujtyii
hlavni zgisoby, kterymi se lidé od sebe vzajenisi. Tyto odliSnosti nazvaly "preferencemi”.
Jako piklad miZze poslouzit fakt, Zecholiv vSichni pouzivaji ob ruce, ¥tSina z nas preferuje
jednu z nich, kterd je pak dominantni ve vSechama&ktivitach, pi kterych ruce pouzivame.

MBTI se souskedi na vysledky vychazejici &gi* preferenci:
« Cemu v prv&ad vénujete energii?
« Jakym zjisobem zpracovavate informace?
» Jakym zjisobem se rozhodujete?

» Jak organizujete sy zivot?

Sméifovani energie

Dvé dimenze jsou: ¥nujete energii v&Simu s¥tu aktivit (E), nebo vnihimu s¥tu myslenek a
emoci (1)?

Zpracovavani informaci

Dvé dimenze jsou: Zpracovavate informace ve fommamych faki a pojmi (S), nebo ve forgh

moznosti a nového potencialu (N)?
Rozhodovani

Dvé dimenze jsou: Rozhodujete se na bazi logickyclvjektivnich Gvah (T), nebo na zakkad
osobnich hodnot ainku na relevantni osoby (F)?
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Organizace vlastniho zivota

Dvé dimenze jsou: Organizujete Vas Zzivot struktur@vara zaklad piijimani rozhodnuti

a znalosti VaSi pozice (J) nebo flexildilim, Ze Zivot objevujete pbézre tak, jak ho Zijete (P).

Osm preferenci — Etroversion,I ntroversionSensing, Ntuition, Thinking, Feeling,Perceiving,

Judging

Skupina

Aktivizace
(Orientace

reagovani)

Ziskavani
informaci

(Ziskavani dat)

Rozhodovani
(Zpracovani
dat)

Ozn. Preference Charakteristika

E

N

Extroverze + Zaréeni na swt lidi, maji mnoho patel, mluvi vice nez

poslouchaji, vlidni.

- Otéleni se zaleZitostmi vyZadujici sdastni

Introverze + Zardteni na vnitni swt myslenek, radi &i promysleji,

Smysly

Intuice

MysSleni

Citeni

dohk¥i posluchai, rezervovani

- Otaleni se zalezitostmi vyZadujici styk s lidmi

+ Zangieni na sotasnost, hmatatelné vysledky, fakta;
nedivétujici intuici, nemilujici nové problémy, soustavn
pracujici, drzici seipzemi

- Problémy pi pohledech do budoucna, formulaci koncepci

+ Zandieni na budoucnost nebo minulost, moznosti, modely,
ideje, teoriegasto mysli najednou na vicéci, radji davaji
obecné odpaxdi, nerespektuji zathané postupy, maji
rozvinutou fantazii

- Zanedbavani detdil

+ Rozhodovani logické, 1épe si pamatigla a obrazy nez
jména a tvée, neosobni, zatreni na vykon, preferuji pravdu
pied dohodou

- Problémy se vztahy na pracovisti

+ Rozhodovéni podle potit vlastnich hodnot, zdjem o druhé,
preferuji harmonii ped pravdou, empaéti

- Hure feSi neosobni problémy
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J Usuzovani + Radi planuji, organizujildji véci dukladrg, véas (uzavené

5 problémy)
Zivotni styl - Odkladajf odpsinek
(Preference
L P Vnimani + Flexibilni, spontanni, neplanuji, odklddaghodnuti, miluji
problémi)

neznamo (otaené problémy)

- Odkladaji zavazna rozhodnuti a planovani

Tabulka 1 Zakladni preference metody MBTI

Kazdy druh zargstnani pedpoklada jiné preference a jiné jediné vlastnosti

Kombinace preferengi Povolani Vlastnost

INTP Architekt Logické uvazovani
INTJ Védec, budovatel Nezavislost
ENTP Wnalezce Wnalézavost
INFJ Spisovatel, tirce Empatie

ENFP Novind Optimismus

ISFP Untlec Umeni

Tabulka 2 Pehled kombinaci preferenci a jednotliva povolani

Dotaznik

Dotazniky jsou psychodiagnostické metody zah@Zna subjektivni vypédi vySetované
osoby o jejich vlastnostech, citech, postojich, onézh, z4mech, Zsobu reagovani
v nejitizngjSich situacich. Ukolem uchaseje zatrhnout nebo jinym #gobem ozn&t vypovedi,
které podle jejiho nazoru nejlépe vystihuji zkongnanak. Jde o metodyjyipkteré uchazé
ne@imo popisuje své chovani vditych konkrétnich situacich. K nejvyuzivgdim zastupém
této skupiny pat dotazniky oznéené jako 16PF, Hogém osobnostni dotaznik (HPI) MMRI

Bochumsky osobnosti dotaznik (BGP)
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16PF (Sixteen Personality Factor Questonnaire) —sB#ctifaktorovy osobnostni dotaznik

Sestnactifaktorovy osobnostni dotaznik (16 [Fyysledkem mnohaleté pracé&vpdem
anglického psychologa Dr. Raymonda Cattella a jeluliny. V sodasnosti se pouziva jiz paté
vydani tohoto obeen znamého nastroje ro¥8hého mezi psychology po celém étsv
V dotazniku se hodnoti 16 zakladnich Skal a 5 giabla Skal. Dotaznik se pouziva ke g@gani
osobnostnich charakteristik normalnich lidi. Tewkmtaznik 16 PF se zejména éddil k

piesnému stanoveni osobnostniho profilu protzegSi typy povolani.

16PF obsahujesthto 16 3kal: Yelost, Emocionalni stabilita, Dominance, Zarlivé&isadovost,
Socialni smilost, Senzitivita, Ostrazitost, Snivost, U¥awost, UstraSenost, Otewnost ke

zmeénam, Sobstanost, Perfekcionismus, Terize

Hoganiv osobnostni dotaznik — HPHpgan Personality Inventory )

HIP byl navrZzen primé&gnpro pouZziti pi vybéru zangstnand, jejich rozvoji a kariérovém
planovani Tento test postihuje zejména ty osobinagsy uchazeée, které jsou podstatné pro
aspech v zandstnani, v mezilidskych vztazichyipvzdélavani a v Zivat obecrg. HPI hodnoti
normalni osobnost a@dpovida usgh v profesionalnim zZivét. HPI je prvnim z nové generace

osobnostnich dotaznikkteré byly vytvéeny na zaklaglvyzkumu profesniho vykonu.

Test obsahuje 206 otazek typu ano/ne, kteitg pstlivé vybrany tak, aby co nejmén
zasahovaly do soukromi. Doba vytin testu je 15-20 minut, otdzky jsou jasa srozumitel®

formulované. Test je pro osoby starsi 18 let.
HPI jako jediny test osobnosti gpje vSechny nasledujici body:
» predikuje aspSnost v zarstnani,
* byl vyvinuty pfimo na pracujici populaci, neni orientovan klinicky
* |okalizovan a restandardizovan ¢eskou populaci podle mezinarodnich standlard
» jednoznang presné poitacové zpracovani vysledk
* vytvoreni textoveé zpravy do 3 minut po skeni testu.

* moznost ON-LINE administrace testu ch¥agm pristupem pes internet, nebo traufi¢

tuzka-papir,

» vychazi z ostdceneho ptifaktorového modelu osobnosti,
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* moznost volbyizného rodného jazyka testtegtina, slovenstina, angfiina, Spaalstina,

aj.) a odliSného jazyka vysledné zpravy (hawo zahrarini management),

* podstoupeni testu negativneovlivni testovanou osobu.

V procesu vyfru zangstnand je mozné vyuzit HPI v rdmci postupné selekce. tilknje ty
uchazee, jejichz vlastnosti odpovidaji pozadéwk pracovni pozice a neidziuje jejich
negativa. Sotasti HPI je i zprava o rozvoji manazerskych dovetindDbsahuje interpretaci
pozitivnich i negativnich isledki vyslednych hodnot v jednotlivych Skalach pro d&iiiéru.

Souzasti zpravy jsou i vypracovana dopgeni pro konkrétni osobu

Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP) — inveRAdrofesnich charakteristik osobnosti
BIP je orientovan na diagnostiku schopnosti, kigpé rozhodujici pro Gsph v zangstnani.

Celkem 14 dimenzi osobnosti jéiazeno ke 4iznym oblastem profesnichiguipoklad™:

» Profesni orientace » Senzitivita (12 polozek)
* Motivace k vykonu (14 » Schopnost kontakt(16 polozek)
polozek)

» Sociabilita (15 polozek)
* Motivace k utvéeni (12 » Orientace na tym (13 poloZek)
polozek)
» Schopnost prosadit se (12 polozek)
* Motivace k vedeni (15

poloZek) » Psychicka konstituce

. Pracovni chovani * Emocionalni stabilita (16 polozek)

. Swdomitost (14 polozek) * Odolnost wci zakzi (13 polozek)

- Flexibilita (14 polozek) *  Sebegdomi (16 polozek)
* Rozhodnost (14 polozek)

e Socialni kompetence

Kromé téchto dimenzi Ize vypotat také gkteré dophkové indexy (dalSich 14 polozek), které
mohou poskytnout dalSi informace hapro ely nasledného pohovoru. Celkem obsahuje

dotaznik 210 polozek. Obvykla doba vyt dotazniku je asi 40 minut.
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Posuzovaci stupnice

Posuzovaci stupnice je metoda slouzici k zaznadnojlvych vlastnosti posuzované osoby
nebo pedmttu posuzovatelem takovym dgobem, ktery zajifije ukitou objektivnost a
dovoluje kvantitativni zachyceni jevu. Tato metoska vyuziva zejména ke zjsi nazoru
zanestnand k nadizené osob a k sebenahledu vedouciho pracovnikacadji uplatiovanou

posuzovaci stupnici je sémanticky diferericial

Sémanticky diferencial

Autorem sémantického diferencialu je Osgoo§582). Princip sémantického diferencialu

spaiva v mnozstvi sedmibodovych stupnic, jejichz kariceakoreni tvdi presny opak pdi.

Priklad:
Posuzovaci osoba je ve své praci

Aktivni12 3 4 5 6 7 8 pasivni

Prace s takovymto sémantickym diferencialeraéis v tom, Ze dotazniky jsou rozdany
jednotlivym zangstnanédm oddleni ¢i ¢lenam pracovniho tymu. Vedouci pracovnik tento
dotaznik vyplni. Oznd zde, co si 0 sabmysli a nechadkolik kusa vyplnit lidmi, ktefi ho
znaji. Neni Spatné rozliSit, pokudtkteré dotazniky vyplni éita skupina. Hklad: rekolik
dotazniki necha vyplnit v praci, dkolik v kruhu svych nejblizSich. Pro kaZzdou bodoman
vlastnost se sg@ta ptimér. Pokud se necha vyplnit dotaznikkolik cilovych skupin, tak
pramér se spoita v kazdé skupthzvlad pro kazdou vlastnost. Pokud se hodnoceni vedoucihc
pracovnika, mé a pmér kolektivu 1iSi o 2 a vice, je toudod k zamySleni. Tento test se
doporuuje zopakovat kazdé 2 roky
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3. Analyticka (prakticka) ¢ast prace

Cilem praktickécasti diplomové prace je zmapovat ugpby vykEru zangstnand v
nejvyznamgjSich firméch, zjistit ndroky zagstnavatel vici nowe prijimanym zamdstnaném,
zejména absolveinn ziad VSE. Dale kritéria rozhodujictigejich prijimani, zmapovat nézory
zanestnavatel na to, které znalosti, schopnosti a dovednostinfketence) pokladaji u uch&ze

za dilezité a kterym by se Skolaghy vice wnovat.

3.1 Metodologie

Vyzkum byl realizovan formou dotaznikovéhoréet. Vyker firem byl proveden z databaze
Zel¥icku 100 nejvyznamijsich firemCR sdruzeni CZECH TOP 180

Jako hlavni kritérium pro #azeni firmy do tohoto zéttku CZECH TOP 100 bylo zvoleno
hledisko velikosti obratu za rok 2005. DalSim kigén je velikost firmy. Jakoieti zakladni
hledisko byl pouZit oboginnosti. V tomto pipad byl vybér jiZz omezen strukturou firem

zatlerénych v databazi. Do databaze jsowezany statni i soukrome firmy.

Sker dat byl realizovan v obdokijen 2005 — leden 2007. Se Zadosti o spolupram byl
osloveno celkem 90 organizaci, kterym byl zasl&ktebnickou poStou dotaznik zpracovany ve
Wordu. Ve vybranych spotaostech bylo dotaznikové Beni navic dopléno osobnim
pohovorem osobou odp&dnou za nabor novych z@stnand.Vyplnénych dotazniik se i po

urgencich vratilo 9, tzn. navratn@stila 9 %.

Rozler¢ni firem podle oddtvi bylo zpracovano podle udajdeklarovanych samotnymi
podniky; v gipadt absence této informace byl pouzit idaj uvedengatalthzi Technologického

......

V celkovém pohledu byl dotaznik relativnnegastji vyplnovan personalistou, dale pak

reditelem a jednatelem.
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Hlavnimi tematickymi okruhy a cili vyzkumu jsou:

Metody vybéru zaméstnanai:
e ponxr vybéru zantstnand vliastnimi kapacitamii zadanim personalnim firmam,
* spokojenost s vydrem zangstnand,
« zpasoby vyhledavani novych pracovijk

« které metody vyéru zangstnavatel&€i powerené firmy vyuZzivaji.

Kompetence, které zanmistnavatelé vyZzaduiji:
« ponxr klicovych a profesnich dovednosti,

« jakou dilezitost ikladaji zangstnavatelé jednotlivym kovym kompetencim

zanestnand,

« znalosti, dovednosti a schopnosti, na které bykea3rela podle nadzoru zagstnavatel

vice zandfit,

+ ocekavani zarstnavatal v oblasti kompetenci.

Jaké pracovniky zanéstnavatelé (Fijimaji:
« poéty now prijimanych pracovnik a postoj zamstnavatel vaci piijimani absolverit,
« struktura pracovnich pozic, ne které jsou novi @gvaéci @ijimani,
« vzdelanostni struktura n@vprijimanych pracovnik,

. davody pro gijeti absolveni VSE.

Co je rozhodujici pro zangstnavatele i prijimani novych pracovniki:

» jaka kritéria povazujete za rozhodujici préijgii zanestnance s praxi a jaka pro

absolventa,

* jakou dilezitost firmy gikladaji znalostem, dovednostem a schopnostentofilim
dovednostem) za#stnand z fad FM VS?
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Jakym zpiasobem firmy p¥ijimaji nové zaméstnance:
*  \Wuzivate sluzeb Assessment Center kévylzangstnan@?
» Které metody vyuzivaterppiijimani novych pracovniky?
» Které klinické metody za#sstnavatelé vyuzivaji?
» Které testové metody zastnavatelé vyuzivaji?

» Které testy specialnich schopnosti firma vyuziva?

3.2 Struktura souboru

Pro pateby Seteni byly dotazované firmy rozkbny podle velikosti dané ptem
zamestnan@ do Sesti kategorii — viz. nasledujici tabulky.

Patet Patet
Kategorig zanmestnand@ Kategorig zamestnand
a 0-5 a 0
b 6 - 26 b 0
c 26 - 100 Cc 0
d 101 - 250 d 1
e 251 - 500 e 0
F 501 - 5000 f 5
9 nad 5000 g 3
Tabulka 3 Velikost organizace podle ¢po Celkem |9

ol Tabulka 3 Struktura souboru podle kategorii firem

Vzhledem k malému @tu zastoupenych firem v kategoriich a az d, rozhedm se tyto

kategorie pro fehlednost slatit do jedné. Tuto kategorii jsem nazval a.
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Zastoupeni dotazovanych firem v uvedenych kategogdiv podrob&Sim ¢lereéni podle odetvi

(klasifikace OKE’) ¥ je obsahem nésleduijici tabulky.

Odwetvi a|e|f |g | celkem
A Zemedélstvi a myslivost, I.h 11 0| 0 O 1
C Dobyvani nerostnych surovin D O O D O
DA Pramysl potravin. a tabdkovy q o o o0 o
DB Textilni a ogdvni pramysl| 0|0|j0|0|O0
DC KozZedIny primysl 0|0]j0|0|O0
DD Dievozpracujici prmysl o|j0ofo0|0]|O
DE Papir.a polygr. pr., vydavaiel. 0|0|j0]|0]O
DG Chemicky a farmac. pimysl 0|0j0|0|O0
DH Gumar.a plastikdky ptimysl O(0j1|0]1
DI Sklo, keram., porc. a stav.hmot D D 0O 0 O
DJ Vyroba kow a kov.vyrobk 0 (0j0|0]O
DK Vyroba stroji a zd&izeni 0|0|0|0O0]|O
DL Vyroba elektr.a optickychifs. o|j0|0|0O]O
DM Vyroba dopravnich prostdki 0 (00|11
DN Zpracovat.pimysl jinde neuv. O Of O] O] O
E Vyroba a rozv.el., plynu a vody O 0 0 1L 1
F Stavebnictvi 0| O] 1] O] 1
G Obchod, opr. mot. voz. a sp. zbozZi 0 [0 |00 O
I Doprava, posSty a telekom. O ¢ 1 1 2
J Perznictvi a pojigovnictvi 0|0|112|0|1
K Nemov., sluzb. pod., vyzk. a vyv. O 0 1 0 1

Celkovy sodet 1(0|5(|3]|9

Tabulka 5 Struktura souboru podle st

Mezi nejpdetrsji zastoupena od¥vi pati cinnosti v oblasti telekomunikaci. DalSi
zastoupena odwi se v Sdaeni vyskytuji jedenkrati v dotaznikovém S&tni nejsou ttbec
zastoupeny. Pokud jde o zastoupeni pracdvnj&dnotlivych vzdlanostnich kategorii
v dotazovanych firméach, mezi firmamiznych velikosti existuji po#mné znané rozdily. Toto

tvrzeni doklada niZze polozena tabulka 6.
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Velikost ) ) _ JVvyssi
) Zakladni] Vyw&eni| Maturitni VysokoskK|
firmy odb.
A 1% 2% 27% 0% 70%
E 0% 0% 0% 0% 0%
F 5% 31% 37% 4% 23%
G 1% 13% 21 4% 61%

Tabulka 6 Pimérné podily pracovnik danych kategorii vaiani podle velikosti podniku

Za povSimnuti stoji vysoké procentni zastoupenokgskolsky vzdlanych ve skupinach A (do
250 zangstnan@) a G (nad 500 zagstnand). Toto vysoké procentni zastoupeni ve skéifin
(70%) je zmsobeno dostupnosti Udapouze z jedné firmy spadajici do této kategorigoT
Gdaje jsou proto velmi zkreslené. d@b vysokosSkolsky vzilanych zamistnand ve skupig G
(61%) je dan zejména velikym zastoupenim taktoshagych zamistnand ve firmachCEZ
(25%) a UNICORN (60%). Tyto hodnoty, zvl&Spak ve firn¢ Unicorn odrazi vysoce
specifickoucinnost, jiz se tyto spataosti zabyvaji. Posing velké zastoupeni v¢enych (31%)
lze pravidel® sledovat v fipact stavebnictvi (toto oditvi bylo ve sledovaném vzorku celkem
jedenkrat). Wkité vyswtleni Ize hledat ve skutmosti, Ze vdchto oborech je vysoky podil
manualni prace. Ve vSech firmach ma relativiejmér pracovniki pomaturitni resp. vyssi

odborné vzdani.

3.3 Kompetence, které zam éstnavatelé pot rebuji

Z hlediska usgného vstupu absolvénna trh prace je idezité, do jaké miry odpovidaji
jejich skuté&né schopnosti, dovednosti a znalosti (@ované jako kompetence) tomu, co po
nich pozaduji zagstnavatelé. #tom je feba rozliSovatprofesni kompetence vazici se

ke konkrétni odbornosti, agnositelnéli ¢ové kompetence

Klicové kompetence fispivaji k wtSi flexibilit¢ pracovnik, tzn. Kk jejich schopnosti
vykonavat rozkné odborné ukoly, nebodmit bez ¥tSich obtizi izné profese.Napomahaji také
slafovat schopnosti pracovnika poZzadavky kladené ze strany 2atnavatel. Dulezita je

piedevsim dobra pripravenost absolventi pro celozivotni zan€stnatelnost (ovlivnéna
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zejména tim, zda absolventi ziskaji kompetence yieeb pro uplaténi v jakémkoliv
zanestnani) a pro dalsi vzZthvani (determinovana ipdevSim charakterem widvacich
programii, tzn. mirou, v jaké zahrnuji vSeobecné &adani, a tim, jak fispivaji k rozvoji

schopnosti a dovednostiegahujicich jednotlivé obory).

Proto jednim z nosnych témat, kterému byla wekumu \novana pozornost, byly
pozadavky, které zafstnavatelé kladou na své z&stmance prav v oblasti klgovych
kompetenci. Sledovano byldiodnoceni dilezitosti vybranych kompetenci a néazory
zanestnavatal na to, na které 2¢hto kompetenci by #i studenti (resp. Skolyice zamdrovat
svou pozornost. Prostor bylémovan roviZz zji&ovani, které dalSi znalosti, schopnosti a
dovednosti (jiné, nez namirfgrlkladané kompetence) zé&tnavatelé povazuji zaikezité, a o

kterych kompetencich se firmy domnivaji, Ze jejigtanam v budoucnu jeS€ vzroste

3.3.1 Kli¢ové a profesni dovednosti

PrestoZe se naroky za&stinavatel na jednotlivé kompetencéasto odvijeji od konkrétni
pracovni pozice, alespov obecné roviéh byla pednetem zkoumani také otazka, nakolik
zanestnavatelé  prijimani novych pracovnikpreferuji kitové, a nakolik profesni dovednosti.
Respondenti @&i vyjadiit, v jakém pondru kladou diraz @i prijimani novych pracovnik na
tyto dva druhy kompetenci tak, aby jejich set&inil 100 %.

Druh dovednosti Wiéigtni v %
Kli¢ové dovednosti 44%
Profesni dovednosti 66%

Tabulka 7 Druh dovednosti

Z vysledk Seteni vyplyva, Zze v souhrnu (tzn. bez ohledu na wslikéi odwétvi firmy)
kladou zaméstnavatelé oproti klicovym dovednostem(v priméru 44 %) mirné vyssi diraz

na dovednosti profesniv priméru 66 %).
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3.3.2 Dilezitost klicovych kompetenci podle typu vz8lani zaméstnanai

Klicové kompetence byly hodnoceny preshictvim souboru znalosti, dovednosti a
schopnosti, jejichz zadani se odvijelo od tzve,bkills“, které jsou povazovany za dovednosti
(jak jiz jejich nazev napovida) nezbytné pro uplatmejen na trhu prace, ale i v ziwodejich
zvladnuti by ndlo umoznit nejen bezproblémovou &mu profese, ale i jakykoliv pohyb na trhu
prace bez zbytmych komplikaci.

Ve vyzkumu byly sledovany pozadavky natélié kompetence vysokoSkolsky eahych
zantstnand. Zamgstnavatelé wi u kazdé vlastnostti dovednosti vyjatlt, jak je pro ®&
dulezité, aby ji pracovnici s danym typem ¥lzhi ovladali. K tomu pouzivali stupnici od 1 do
5, kde 1=,zcela nezbytné“, 2= velmiuldzité", 3 = dilezité", 4 = ,mérk dilezite" a
5 = ,vibec nepdtbuji“. Dale také byli zagstnavatelé pozadani, aby vyfdgd u kterych
vlastnosti, dovednosti znalosti se domnivaji, Ze by VSEla svou pipravu zlepsit, klast na

rozvoj pozadovanych schopnosétdi diraz.

Sledované kléové kompetence:

1. Ustni a pisemny projev 7. Nést zodpowdnost
2. Cteni a porozumni 8. Adaptabilita a flexibilita
pracovnim instrukcim 9. Schopnost tymové prace
3. Zbghlost v cizich jazycich 10. Schopnost vest
4. Préce g‘fis|y ﬁ" 11.Ochota dit se
pracovnim uplatini 12.Zb¢hlost v pouzivani vypeetni techniky
5. Schopnost rozhodovat se 13.Zb¢hlost v zachazeni s informacemi

6. Schopnostesit problém

3.3.3 Dilezitost sledovanych znalosti, dovednosti a schomtb

Je ¥ejmé, Ze s rostouci Grovni éni stoupaji i naroky zasstnavatel. Cim vy3si vzdlani,

Mrivrw s

Na zangstnance s vysokoSkolskym \&énim jsou kladeny celk@&nejvySsi naroky. Jsou od
nich atekavany vyssi schopnosti ve vSech oblastech uplatbeklarované vysoké pozadavky
souviseji s charakterem pracovni né&playsokosSkolak, ktera je zpravidla zaloZzena na
samostatn&innosti (& jiz odbornéci tidici). Jiny charakter prace vysokoSkdlake odrazi

v preferovanych schopnostech, mezi kterymi je wejZiadanda ,schopno&sit problém*” a ,nést
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zodpovdnost®. Nejmeén dilezita je podle nadzoru zastnavatel ,prace isly pi pracovnim

uplatreni®.

3.3.4 Hodnoceni znalosti, dovednosti a schopnostitstnanci — absolventi VS

Wsoké Skoly Hpravuji vysoce kvalifikované odborniky a vyzkumngracovniky
v technickych, girodnich, humanitnich, lIékskych a dalSich oborech.

Uvedené faktory ovliiuji i poZadavky zagstnavatel vici této vzdalanostni skupi#, kdy jejich

naroky jsou velmi vysoké.

Tabulka 8 HodnocenitteZitosti kli¢ovych kompetenci u zafstnand - absolvent VS

Znalosti, dovednosti a Dulezitost vlastnosti

hopnosti zagstnand? S '
schopnosti zagstnané Dulezité Aritmet.

1 2 3 celkem | 4 5 Pramer

Ustni a pisemny projev 22% 33% 33% 88% 1176 0% 11%

Cteni a porozugni

pracovnim instrukcim 11%| 449% 33% 88% 11% 09 11%

Zb¢hlost v cizich jazycich | 67%| 33% 0%]| 1009% 0% 09 0%

Prace isly pri pracovnim

uplatreni 11% | 33% | 56% | 100% | 0% | 0% | 0%

Schopnost rozhodovat se 11% 78% 11Po 100% O% Opo 0%

Schopnostesit problém 33%| 66%| 0% | 99% 0%| 0%| 0%

Nést zodpowdnost 22% | 78% | O 100% | 0% | 0%| 0%

Adaptabilita a flexibilita 11% | 55%| 22%| 88% 11% 0%| 11%

Schopnost tymové prace 44% 55% 09 99% 0% 0% 0%

Schopnost vést 0% | 78% 22% 1009 0% 0% 0%

Ochota it se 44% | 44% | 11%| 99% 0% | 0%]| 0%
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Zbéhlost v pouzivani

vypocetni techniky 89% | 11%| 0% | 100%| 0%| 0%| 0%

Zbghlost v zachazeni

s informacemi 11%| 78%| 119 100% 0% 0% 0%

1- (zcela nezbytné), 2 - (velmilgzité), 3 - (dlezité), 4 - (méa dilezité ¢i nepotebu;ji

U pracovnik s VS vzdlanim jsou dekavani zamstnavatel pochopiteld mnohem vy3si nez
v piipact uchazeét ziad absolverit z SOS¢ VOS. U vdech dovednosti znalosti a vlastnosti
poZzadovana mira jejichatbzitosti resahuje 88 %. U ziiae ¢asti poloZzek se pohybuje mezi 99
— 100 %. Pouze u polozek astni a pisemny projevo(88spondeii, ¢teni a porozurni
pracovnim instrukcim (88% respondind adaptabilita a flexibilita (taktéZ 88% respomidy

V nasledujici tabulce 8 jsou uvedeny vysledky zislkea nezbytnosti jednotlivych vlastnosti,
dovednosti a znalosti u vysokoSkolskych pracavmikouvislosti s velikosti organizacelak je

patrné, jednotlivé firmy se od sebe jen malo lisikednostovani jednotlivych polozek.

Tabulka 9 Hodnoceniitezitosti klicovych kompetenci podle velikosti organizace

Velikost organizace
% odpowdi "zcela nezbytné" a "velmiutkzité"

a e |f g
Ustni a pisemna projev 100% 0% 50% 33%
Cteni a porozugni pracovnim instrukcim 0% 0% 50% 66%0
Zb¢hlost v cizich jazycich 100% 0% 100% 100%
Prace gisly pii pracovnim uplaténi 0% 0%| 40% | 66%
Schopnost rozhodovat se 100% D% 80% 100%
Schopnostesit problém 100% 0% 100% 100%
Nést zodpowdnost 100% 0% 100% 100po
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Adaptabilita a flexibilita 100% O‘% 60% 66%
Schopnost tymové prace 100% 0% 100% 140%
Schopnost vést 100% 0% 80% 66%6
Ochota it se 100% 0% 80%)| 100%6
Zb¢hlost v pouzivani vypeetni techniky 100% 0% 100% 10026
Zb¢hlost v zachazeni s informacemi 100% 0% 80% 100%

Z tabulky 9 vyplyva, Ze pokud jde o vysokodqgl, relativie nejvySSi naroky pozaduiji
zantstnavatelé z malych firem (do 250 zsmand), U wtSich a velkych firem (vice nez 250
zanestnand) dosahlo ozngeni ,zcela nezbytné“ a ,velmiutkezité" 100 % u kompetenci
»SchopnostresSit problém®, ,nést zodp@dnost“, ,schopnost tymové" a , 2hlost v pouzivani
vypogetni techniky”. Pokud jde oCteni a porozummi pracovnim instrukcim®, ktera doséhla u
malych firem nejmenSi nezbytnosti, pak tedhich organizaci (250 - 500 z&stnand) je jeji
vyznam vysSi (50%) a u velkych organizaci dokor@®24). Moznym vysgtlenim je Zejme
fakt, Ze v malych organizacich zast&idici funkci majitel organizace a tudiz pr&§ neni tato
dovednost u ostatnich zastnand - i vysokoskolak - nezbytna. Do nefiSich firem je pak
piijimano vice vysokoskolsky vathnych lidi, ktéi zdecasto vykonavaji vysoce odbornou praci,
u které vSak nikoho dalSihoith@i a neni to od nich anicekavano. Naopak verstirg velkych

organizacich vykonavaji vysokoSkold&eisto jak odbornou praci, tak zaréveidici funkci.

3.3.5 Znalosti, dovednosti a schopnosti, na kteréylse néla Skola vice zangFit

DalSim krokem ip hodnoceni dlezitosti uvedenych kibvych kompetenci bylo zji&bi
nazoru zaréstnavatel, kterych kompetenci se absolvant nedostava, a na které by se Skola
méla vice zanifit. Zamestnavatelé zde de facto vyjdg zda se domnivaji, Ze absolventi Skol
maji dané znalostii dovednosti ovladat jiz v débnastupu do za#stnani, nebo je ziskaji az
praxi. Z tohoto @ivodu byli také pozadani, aby vyjdld u kterych vlastnosti, dovednosti
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znalosti se domnivaji, Ze by Skola&lensvou pipravu zlepsit, klast na rozvoj pozadovanych

schopnosti &Si diraz.

V nésledujici tabulce 10 jsou uvedena procetuh, tkt¢i u dané schopnosti vyjéll, Ze by se

na jeji rozvoj néla Skola vice zasfit.

Dulezitost v

Kompetence na které by se Skolélarvice zanxrit %
Ustni a pisemna projev 55%
Cteni a porozurni pracovnim instrukcim 55%
Zbe¢hlost v cizich jazycich 100%
Prace <isly pii pracovnim uplaténi 44%
Schopnost rozhodovat se 88%
Schopnostesit problém 100%
Nést zodpowdnost 100%
Adaptabilita a flexibilita 67%
Schopnost tymové prace 100%
Schopnost vést 78%
Ochota dit se 89%
Zb¢hlost v pouzivani vypeetni techniky 100%
Zbeéhlost v zachazeni s informacemi 89%

Tabulka 10 Kliové kompetence, na jejichz rozvoj by sélyngkoly vice zanyfit

NejvétSi ¢ast zamistnavatel pozaduje, aby se Skola vice&nevala rozvijeni dovednosti
»Zbéhlost v cizich jazycichH (100 %), dale o schopnostiesit problem* (100 %), schopnost
»nést zodpo¥dnost’ (100 %), a schopnost tymové prace(100 %).

-32 -



3.4 Jake pracovniky za#stnavatelé fijimaji?

DalSi klgovou oblasti, na kterou byl vyzkum zé&m@n, je problematikaifjimani novych
zanestnand. Vychozim adajem je zjishi, kolik novych pracovnikfirmy prijimaji. Predmétem
zkoumani zéarove byla otazka, jaky pget, resp. podil z na@v prijimanych pracovnik tvori
absolventi Skol. V této souvislosti je ra¥n vyznamné zjighi, jaky postoj k absolveitn
dotazované firmy zaujimaji - zda jéjpmaji ¢i negijimaji, piéipadré zda je preferuji f@d jinymi
uchazei o zanestnani. DalSimi zkoumanymi skdtestmi pak byla vz&lanostni struktura nav

prijimanych pracovnik a struktura fjimanych zamistnané na jednotlivé pracovni pozice.

3.4.1 Fijimani novych pracovniki a absolventi

Hehled o pijimanych novych pracovnicich, resp. absolventdail do sledovanych firem

v pribéhu uplynulych i let dokumentuje tabulka 11.

Z vysledki Seteni vyplyva, Ze v celkovém foméru tvori absolventi téry 57% vSech nay
piijimanych pracovnik. Podle procentualniho vyj&ehi @ijimaji relativré nejvice absolveiit
(25 %) malé firmy do 250 zafstnand; zde je vSakieba vzit v Gvahu nizké piy téchto firem
ve sledovaném vzorku, které vypovidaci schopndeittoudaje pogkud snizuji. Valid®jSi udaj
pak pedstavuje druhd nejvy3Si hodnota (24 %)iipgt firem o velikosti 251 — 500
zanestnand. Velké podniky v uplynulychiéch letech fjali nejmére absolveni (16%).

Celkovy
Velikost firmy |Poget Absolventi

pracovniki

(101 -250)a | 20 5
(501 — 5000) f| 1650 400
(nad 5000) g | 700 110
Pramer 263 57

Tabulka 11 Kolik novych pracovniljste ijali pfiblizné v poslednich 3 letech a kolik z toho bylo absntiektei

jeS€ nepracovali?
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i podrobrgjSim pohledu na strukturu néwrijimanych pracovnik podle od¥tvi firem,
které odpowdéli na dotaznik, je iezjme, Ze relativé nej&tsi zdjem o absolventy Skol je v
odwtvich Cinnosti v oblasti nemovitosti a pronajmu, podnikeké cinnosti (200 absolveri} a
Doprava, poSty a telekomunikace (100yaopak relativh nejmér piijimaji absolventy v
odwtvich Zenedelstvi a myslivost (5 absolvent stavebnictvi (30 absolvent vyroba a rozvod

el., plynu a vody ( 30 absolvéint

Odwetvi Pracovniki | Absolventi
A Zemeédelstvi a myslivost 20 5

DH |Gumar.a plastikdky ptimysl 500 50

D M |Vyroba dopravnich prostdki 500 50

E Vyroba a rozv.el., plynu a vody 100 30

F Stavebnictvi 400 30

I Doprava, poSty a telekom. 300 100

J Perznictvi a poji§ovnictvi 250 50

K Nemov.,sluzb.pod., vyzk.a vyv. 300 200

Tabulka 12 Rrmérny paiet @ijatych pracovnikt a absolverit podle od¥tvi

3.4.2 Skut&nosti rozhodujici pro zaméstnavatele ¥ p¥ijimani novych pracovniki

Prvni stZejni oblasti vyzkumu fiedstavuji skutnosti, které jsou z pohledu zastnavatei
pii vybéru novych pracovnik rozhodujici. S ohledem na zvySenou pozornostakgw tomto
Seteni wWnovana situaci absolvent je dilezita otazka, zda firmy ip pfijimani novych
pracovniki ¢ini rozdil mezi absolventy a za&stnanci, a jaka kritéria povazuji za rozhodujigi p

vybéru z uchazé&i o zangstnani.
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3.5 Jakym zpisobem firmy vyhledavaji nové pracovniky?

Respondenti byli pozadani, abyedlozenym zfisobhim vyhledavani novych pracovriik

pritadili frekvenci jejich vyuzivani,iptemz n¢li moznost pipadré doplnit dalSi alternativy.

pomoci |Urady HR hlasi sgdoporu- |pgimo naljiny

inzeratd |prace agentury | sami &eni Skolach |zpiisob
Casto 67% 33% 22% 33% 11% 0% 11%
Obc¢as 22% 44% 33% 33% 33% 44% 33%

vyjimeéné 11% 22% 22% 44% 44% 44% 22%

viibec ne 0% 11% 22% 0% 11% 11% 33%
1+2 89% 73% 55% 66% 44% 44% 44%
3+4 11% 33% 44% 44% 55% 55% 55%

Tabulka 13 Frekvemi tabulka vyuzivani jednotlivych apohi hledani novych za#éstnané

Jak je patrné z tabulky 13, relatévmefasgjSim zpisobem vyhledavani novych pracovinik
(kategorie gasto“) je vykér z €ch z4jemé@ o praci, kt¢& se zamistnavataim hlasi pomoci

inzerafi nasledovany vydrem uchaz&i pomoci dadi prace.

VySe uvedena zji8hi potvrzuji sottové hodnoty prvnich dvou a druhych dvou frekirdoh
kategorii ve spodnéasti tabulky. Je takigjme, Ze s vyraznouigvahou skutné dominuje
vybér novych pracovnik ziad €ch, ktéi se hlasi pomoci inzefa{(89 %); s witym odstupem
nasleduje vyhledavani novych pracovnigomoci dadu prace (73%). Dale pak ti, jez se hlasi
sami (66%), nasledované&ijpmanim novych pracovnik pomoci personalnich agentur (55 %).
Naopak nejméhfrekventovanymi zfisoby je vyhledavani novych pracovaigiimo na Skolach,
pomoci doporteni a jinym zfisobem (svor&155 %). Sotet hodnot ve sloupcich by v idealnim
piipadt mél nabyvat hodnot 100%. Zigodu zaokrouhleni vysledku na cel&lo nahorwi doli,

mohou vzniknout jednoprocentni rozdily.
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Vysledky tohoto S&tni jsou podle mého nazoru velmi zkresleny vzorkieem, jeZ se ocitly
v Seteni. Pordrna wtSina respondefitse redukuje #ad velkych firem, které zatatnavaji 500

a vice zamstnand.

Podle mych dosavadnich zkuSenosti nabytychaxigpude v pipadt malych firem do 100
zamestnand ¢asgjSim zpisobem vyhledavani zasstnané pomoci inzerdt ¢i piijimani novych
pracovniki na zaklad doporweni zandstnand@, nez v pipact stednich a velkych firem. Firmy
o velikosti od 101 do 500 zawstnand budou vice preferovat vyhledavani piesnictvim udadi
prace a pomoci inzettprijimani na doporéeni zangstnand u nich zaujima az dalSkipku.
Nejvétsi firmy rovreZz uprednosiuji Girady prace a inzeraty. | u nich je vSak nejfrekveatsjsi

zpasob, kdyz se zajemci o praci hlasi sami.

Z Seteni dale vyplyva, Ze naopak relattvnejmeért je vyuzivano ziskavani zastnand primo
na Skolach a na zakladioporweni. Metodu vyhledavani potencionalnich pracofrmkmo na
Skolach budou podle mého nazoru vyuZzivat zejméngyfpodnikajici v oblasti IS/IT a dale pak
technicky zamrené firmy. Tento zajem je #poben zejména nedostatkem kvalitnich uctiaze

nachazejicich se na trhu préace.

3.5.1 Divody vyuziti sluzeb personalnich agentur a Assessntecenter.

Z predchoziho vyzkumu vyplyva, Ze celkem 66% firgasto ¢i obcas vyuziva i vybéru
zanestnand sluzeb personalnich agenttirAssessment center. V tomto oddile se respondenti
meli vyjadiit, jaké divody je vedou k vyuzivani sluzetchto agentur a také, pro jaké pozice je

nejvice vyuzivaji.

Paadi
Davod 1 2 3
Ziskani vice informaci P
, o 62% 25% 13%
ucastnikovi
Usporagasu 25% 50% 25%
Uspora pedz 13% 3% 62%

Tabulka 13 Ukeni pdadi divodu vyuZiti AC
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V tabulce 13 byli respondenti pozadani, abkaddi paradi divodu, které je vedou k vyuZzivani
sluzeb personalnich agentur, potazmo AC. Pro lep8ntaci jsou v tabulce uvedenyigd ty
klicové divody, které se umistily na prvnim n#ist daném ptadi. Z vysledku Ségni vyplyva,
Ze nejvice firem vyuZiva sluzeb specializovanyatenfi z divodu ziskani vice informaci o
Ucastnikovi (62%). Na druhém mist paradi se umistila Uspora pen(shodi 62%) a nejmensi

duvod @i rozhodovani respondenpro vyuZziti AC hraje Usporéasu (50%).

3.5.2 Pozice hodnoceného kandidata

Rehled pozic, pro které organizace nejvice vyuZivsliizeb personalnich agentur,
dokumentuje tabulka 14. Z vysledku i&eti vypliva, Ze népstjSi pozici, pro kterou firmy
vyuZzivaji odbornych sluzeb, je pozice specialist$%), pozice obchodnika (50%) a pozice
administrativniho pracovnika (50%). Mezicalsné pozice fizeme z#adit na prvni misto pozici
sttedniho managementu (50%), liniového managementehoaimiki a administrativnich
pracovniki. Na druhé strancetnosti Ize spéit pozici pomocného personalu (88%) a pozici
délnika (75%). Pro obsazenéchto pozic podniky fbec ¢i jen vyjimeiné vyuzivaji sluzeb
specializovanych firem.

Tabulka 14 Pro jakou pozici vyuzivate sluzeb AC?

Cetnost

Pozice 1 2 3 4 Celken
Top management 13% 13% [61% 13% 100%
Stredni management 26 50% 13% 13% 101%
Liniovi management 38% 38% 25% 0% 101%
Specialisté 75% 13% 13% 0% 101%
Obchodnici 50% 38% 13% 0% 101%
Administrativni pracovnici 50% 38% 13% 0% 101%
Délnici 0% 13% 13% 7% 101%
Pomocny personal 0% 0% 13% |88% 101%

1 - (Casto), 2 - (obas), 3 - (vyjimeng), 4 - (vibec ne)

Zajimavym zjis¢énim lze ozné&it fakt, Ze jen vyjiméné si osloveni respondenti voli top

management na zakkdloporweni ¢i vysledki analyz persondlnich agenturinddem této
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skut&nosti je podle 0d8j ziskanych zrozhovar s kompetentnimi osobami v oslovenych
firmach fakt, Ze ¥tSina firem je v rukach soukromych vlastinikTito viastnici si ¥tSinou na
pozice top managementu dosazuji vliastni lidi ndazkosobniho vybru. Vyznamny rozdil od
interpretovanych vysledk bychom mohli zjistit u malych a igdnich podnik a takeé jisté
odlidnosti v odwtvich, v kterych se pohybujeméim mensi firma bude, tim vice budghyvat

pozic, do kterych vlastnik podniku vybira z&stmance bez vyuziti personalnich agesiuC.

3.6 Které metody vyuZzivatéip#ijimani novych pracovnik? (otz.¢.15)

Nestandardni postupy, které nejsou psychookgtripodlozeny, nazyvame Klinickymi
metodami. Psychologické testy, jenZiirurcité znaky osobnosti a chovani, a které mohou také
identifikovat schopnosti a vykonové dispozice ualtaz nazyvame testové metody. Kazda ze
zmirgnych metod ma svér@dnosti i nedostatky. V otazee 15 jsem zjigoval, které metody
jsou v organizacich vice vyuzivané, a zda exist@jeky rozdil ve vyuzivani dle odtwi.

Z vysledk je patrné (tabulka 15), Ze téhvice jak d¢ tietiny firem ¥ vybéru vyuzivaji velmi
casto klinické metody, zatimco testové metody vyazivcasto¢i obéas pouze 5% dotazanych
firem. Tento vysledek tykajici se klinickych metoeni gekvapujici, jelikoZ térr kazdé
vybérové tizeni z&ina osobnim pohovorem, iipkterém automaticky sledujeme verbalni a
neverbalni komunikaci ucha#e V praxi se uvadi, Ze gfgpouze 20 sekund osobniho kontaktu
s uchaz&em a personalista jiz je schopen podle vlastnin@mhizaadit uchazée do utitych
tiid a udlat si o uchaz& vlastni mirni. A prav¥ tato osobni zainteresovanostgstou chybou
personalist pri vybérovémiizeni. Z tohoto évodu mne velmi fekvapilo zjiSéni, Ze pouze cca.
55% (testové metody - 44%asto, 11%otas) firem vyuZiva k vyeru i testové metody.
V piipac, Ze pracovnik odp@dny za vykr nema dostatmé zkuSenosti, musi zakohit
dochazet k osobni zainteresovanositi\kandidatovi a k fipadnému viazeni potencionaén

vhodnych uchaz#.
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Tabulka 15 Séenicetnosti vyuZzivanitiznych psychodiagnostickych metod.

Cetnost

1 2 3 4
klinické
metody 88% 11% 0% 0%
testové
metody 44% 11% 11% 33%

1 - (Casto), 2 - (obas), 3 - (vyjimeng), 4 - (vibec ne)

V piipact odwtvi zjistné vysledky vyuZziti klinickych metod korespondujipiedchozimi
vysledky. Klinické metody vyuzivaji vSichni respamdi zahrnuti do dotaznikového #&sati.
AvSak rozdily dle odétvi Ize spatit v piipadt vyuziti testovych metod. Z dotaznikovéhoiréet
vyplyva, Ze tuto metodu zcela vyluje stavebni firma a firmy podnikajici v oblastizel¢Istvi,

myslivosti a lesniho hospoidvi a také firmy z oblasti IT (svorw).

Tabulka 16 Vybr psychodiagnostickych metod dle &tixi

Odwetvi Klinické. metody | Testové metody
A Zemeédélstvi a myslivost, I.h 100% 0%
DH Gumar.a plastik&ky piimysl 100% 100%
DM Vyroba dopravnich prostdki 100% 100%
E Vyroba a rozv.el., plynu a vody 100% 100%
Stavebnictvi 100% 0%
I Doprava, posty a telekom. 100% 100%
J PerZnictvi a pojigovnictvi 100% 100%
Cinnosti v oblasti nemovitosti a pronajmi,
K podnikatelsk&innosti 100% 100%
Pramér dle patu firem v Seteni 100% 66%
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Je rejmé, Ze vdchto oborech nejsou kladeny takové naroky na udeazeesto si myslim,
Ze 0% plynouci z Sini je zarazejici. Ndpv pripact takového architektai stavebniho mistra
se vyZaduje jista mira zodp@mlnosti a osobnostnich iiyygez z pouhého rozhovoru a pozorovani
neni mozné vydedukovat. V nasledujicim zkoumanhelyelmi zajimavé zji8hi o tom, na
kolik se uchazé prijati v téchto odwtvich shoduji s fivodnimi gredstavami zainteresovanych
organizaci. VySe zji8hé vysledky jsou potvrzeny i vtabulce 16, kdy aprt00% pouziti
klinickych metod panuji vifjpact rozcleni firem dle odvtvi znané rozdily. V gipad skupiny
firem do 250 pracovnikje vyuziti rekteré z testovych metod nulové. Yigmd firem velikosti
500 az 5000 pracovnikje vyuziti testovych metod 60% a v posledni slesdv kategorii, tj.
firem zangstnavajici vice jak 5000 zastnandg, je toto vyuZziti 66%. Je nutné si vSatippistit,
Ze zjiS€né udaje jsou velice zkreslené Uzkyméteon zkoumanych respondénta Ze tyto
vysledky nemusi korespondovat s aktudlnim trendeantrhu préace, potazmo s wbm

kandidat v jednotlivych od¥tvich ¢i dle velikosti firmy.

Tabulka 17 Vybr psychodiagnostickych metod dle velikosti firmy

Velikost firmy Klinické metody Testové metody
101 - 250 100% 0%

501 - 5000 100% 60%

nad 5000 100% 66%

V Zeliicku Czech Top10§ dle trzeb se za rok 2006 na 15. mismistila firma UNICORN.
S touto firmou jsem v posledni dbhavazal blizSi spolupraci. Spotest UNICORN je nejgtsi
ryze ¢esky software houseQR. Tato firma zamstnava vice jak 800 programélaa jeji obrat
¢inil v roce 2006 pes 1.mil. K. Oblast IT je specifickou oblasti na pracovnimutrie to oblast
s dynamickymiistem, v niZ je permanentni nedostatek zkuSenydiegomah s viceletou praxi
I zacinajicich programatdr Tato firma je v mém Sini unikatni z toho pohledu, Ze vSichni

zanestnanci této spotmosti pochazeji pouze ze 3 zdroj
* Inzeraty,
» direct search — personélheadhunterova spdaieost,
» doporuweni gatel¢i znamych

- 40 -



Zamestnanci jsou fijimani do pracovniho vztahu na zakdagohovoru, jehoz se vzdydstni

personalni konzultant a technicky neboli odborngagoe.

Personalni konzultant je zodpalny za psychodiagnostické fti uchazé&e a technicky

konzultant zjiguje technické a profesni zkuSenosti.

Davod, pra@ se oblasti IT, respektive ICT zabyvam do hlouh&yjednoduchy. V satasné
doke je, jak jiz jsemiekl, velky nedostatek pracoviiik/ této oblasti. Inzerce na pracovnich
serverech, jakymi jsou n#&pjobs, prace, kariera, cv online atd.... v&mné dob téner
nefunguje. Uchazg z fad Gadi prace jsou vedSirg piipadech vysoce nekvalifikovani a pro IT
firmu neperspektivni. V tomto oboru si kazda firmealice ceni svych zagstnanéd a jen
nepatrné procento zkuSenych zamand vtomto oboru se do firem hlasi samo. Jakym
zpisobem tyto firmy vyhledavaji tedy své z&tnance? Nyni na scénu vstupuje novy prvek
ndboru zaréstnand@. Timto prvkem jsou head hunterové sgalesti, které petahuji zkuSené
pracovniky zad jinych firem. | pesto, Ze vyuZivani této metody je celkmakladné, je téasto
jedind metoda, jak danou pozici, resp. roli obsadtodle vyjadeni teditele firmy
DeckarPenfield, ktera se zabyva vyhledavanimietapovanim zagstnané pro spolénost
Unicorn, je tocasto jedind moznost jak fignzajistit potebné odborniky v oblasti vyvoje
software. Trzni cena, za niz je naskednozné takto ziskaného z&stnance prodat matkeé
spole&nosti¢i partnetim, se z dvodu toho, Ze s&asto jedna o Sgky v dané oblasti, pohybuje
v praméru kolem 150 000K Neni vSak vyjimkou, Ze hodnota takovéhoto spatialiesahne
¢astku 300 000 K Podle vyjadeni pana Sejnohy ites tuto finatini nar@nost poptavka
prevysuje moznosti firmy. Mezi partnery, kie CR tuto pongrné novou sluzbu vyuzivaji, pét

zejména velké bankovni instituce a telefonni oérat

~rs 7

3.6.1 Které klinické metody vyuzivate? (otz¢. 16)

Z hlediska pouzivani jednotlivych klinickychetod neexistuji v mém ehi ilis velké
diferenciace. Zakladem kazdého naboru &tmance je soubor 3 privk

* Pozorovani

* Pohovor

* Anamnéza

* Analyza spontannich produikt
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Z tabulky 18 vyplyva, Ze prvni dva prvky soubgsou vyuzivany u vSech firemizaenych
do dotaznikového @i, gicemz neexistuji rozdily mezi jednotlivymi agtvimi. Zbyvajici dva
prvky se diferencuji z hlediska vyuzivani v jedigith odwtvich i podle velikosti firem.
Muzeme vypozorovat, Ze v oborech, jakymi jsou &dfistvi a myslivost, gumarenstvi,
pergznictvi a pojigovnictvi, se zcela opomiji vyuzivat k naboru anaran@%). Na op&ém
polu se naopak nachazeji étxi, mezi které pét vyroba dopravnich prasdki, vyroba a rozv.
el, plynu a vody, IT (100%). Tyto vysledky jsou p@aného nazoru do ztiae miry zkresleny
spiSe neznalosti pojmu anamnézadach personalistnez jejich nevyuzivanim. Kazdy, kdo
prijima uchazeée, se zajima o jeho minulost a o to, co, kde, kdgldTyto otazky zjiSujeme pi
filtrovani prijatych Zivotopisi i nasledd v samotném pohovoru. Je to pfaanamnéza, ktera
¢asto hraje roli pomysiného ja#u, jenz rozhodne, zda se dany uckazetne v SirSim okruhu
moznych uchaz#, ¢i naopak je uchazevyifazen. Sledujeme takové prvky, jakymi je hap
pocet odpracovanych let, misto vykonu, pozidsgbeni, dosazené &gy atd. Tyto vSechny
prvky fadime do anamnézy. Rozdilnost Ize spiSefispatilezitosti anamnézy jako prvku
rozhodujiciho o dsjchu ¢i nedsgchu, a za druhé v nanoosti obsazované pozice. Yipact
zednika zde neni takovy markantni rozdil, zda dgmdgi vykonaval v I& minulého rokuci
pied temi roky. Naopak v dynamickém oboru, jakym jeifildpd oblast IT, bude veliceitkzité
sledovat, kdy dan&innost byla provagha. Budeme-li najklad programovatlovek, ktery
ovladal tuto technologii v 80. letech, byl tehdyelecvytizen, zatimco dnes nalézt odpovidajici
pracovni misto je velice obtizné. Na druhou stréaa zahradhich instituci spravuje sveé
datové sklady stale ¥¢hto pgekonanych a z dneSniho pohledu prehistorickych bdaiah.
Ptikladem je program Cobol, ktery se vyuZival na k@t letech. Znalost takovéhoto programu

muze v dnesni dabhrat zn&nou komparativni vyhodu i nevyhodu..
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Analyza spontannig

podnikatelsk&innosti

Odwetvi Pozorovanj Pohovof Anamnégarodukt

A Zemeédélstvi a myslivost 100% 100% 0% 100%
Gumarensky a plastiksky

DH |pramysl 100% 100% 0% 0%
Vyroba dopravnich

D M |prostedki 100% 100% 100% 0%
Vyroba a rozv.el., plynu a
vody 100% 100% 100% 100%
Stavebnictvi 100% 100% 50% 0%

I Doprava, posty a telekom.| 100% 100% 100% 50%

J PerZnictvi a pojigovnictvi | 100% 100% 0% 0%
Cinnosti v oblasti

K nemovitosti a prongjmu, |100% 100% 100% 0%

Tabulka 18 Vybr klinickych metod dle odstvi

Porovname-li klinické metody dle velikosti €in, dojdeme k podobnym vysladk jako

v predchazejicim S&gni. Pozorovaniippiijimacimtizeni vyuziva vSech 9 dotazovanych firem.
Stejné vysledky je mozno vypozorovat Wgac pohovoru. Rozdilné vysledky je mozné

zaznamenat ve zbyvajicich dvou prvcich zkoumanastiblAnamnézu vyuZivaji vSechny velké

firmy (100%) zamistndvajicich vice jak 5000 z&stnand@. V piipad analyzy spontannich
produkii se pouzivani pohybuje na hodho66%. V souboru stdnich firem do 500

zantstnand je zaznamenavame rozdily jak v anamnéze, tak amapontannich produkt

Prvni z vySe jmenovanych metod vyuzZiva &&86% zdazenych do této kategorie. Na opém

poli v ¢etnosti vyuZiti se pohybuje analyza spontannictdydeti, kdy tuto metodu vyuZziva
pouze 20% gednich firem.

Velikost o ’l ) ELAnalyza spontannich
. Pozorovani| Pohovorl Anamnéz

firmy produkt @

101 — 250 |100% 100% | 0% 100%

501 — 5000| 100% 100% | 66% 20%

nad 5000 |100% 100% | 100% 66%

Tabulka 19 VyBr klinickych metod dle velikosti firem.
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3.6.2 Které testové metody vyuZzivate (otZ. 17)

V otazce¢. 17 byli respondenti pozadani, aby odgdifi na otdzku, které testové metody
vyuZivaji. Na vykr meli respondenti 7 moznosti: testy inteligence, yegtecialnich schopnosti
a jednotlivych psychickych funkci, testgdomosti, projektivni testy, objektivni testy osobino

dotazniky, posuzovaci stupnice. Zigéat vyplyva, Ze tégt vSechna oddtvi kromé zentdélstvi

a myslivosti, stavebnictvi a IT, vyuZivaji vSechttarych metod.

=]

Velikost
_ 1 2 3 4 5 6 7
firmy
O -500 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
501 — 5000 60 % 60 % 20% 20 % 60% 60% 60%
nad 5000 |100 % 100 % 50% 100% 100 % 100 % 100 %
Tabulka 20 Vybr testovych metod dle velikosti firem.
Tabulka 21 Vybr testovych metod dle odtwi.
Odwetvi 1 2 3 4 5 6 7
A Zemeédélstvi a myslivost, I.h 0% | 0% | 0% | 0%| O0%| 0% 0%
] ) 100 |100 100
D M [Vyroba dopravnich prostdki 0% 100%| 10094 1009
% % %
] o 100 [100 100 |100 [100
D H [|Gumar. a plastikdky pimysl 0% |0%
% % % % %
i 100 |100 [100 |100 |100 |100 |100
E Vyroba a rozv.el., plynu a vody
% % % % % % %
F Stavebnictvi 0% | 0% | 0% | 0% | 0%| O0%| 0%
100 |100 100 [100 |100
I Doprava, posty a telekom. 0% |0%
% % % % %
L i o 100 100 |100 [100 |100 |100
J Perznictvi a pojigovnictvi 0%
% % % % % %
Cinnosti v oblasti nemovitosti a
K . . i ~10% | 100% 100% 0% | 0% | 0% | OO0
pronijmu, podnikatelsk@&nnosti

Vykonové test— 1 (testy inteligence), 2 (testy specialnich griusti a jednotlivych psychickych funkci), 3 (testy

védomosti).

Testy osobnosti- 4 (projektivni testy), 5 (objektivni testy osaisti), 6 (dotazniky), 7 (posuzovaci stupnice)
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Testy inteligence

Inteligeni kvocient je jist jednim z nejznagjSich a ngjastji uzivanych psychologickych
prijeti. Z tabulkyc¢islo 20 a 21 plyne, Ze 1Q testy vyuziva 66%&dva vSechny firmy nad 5000
zanestnand. Toto cislo je pro mne osoknzajimavym zjinim. | pgesto, Ze hodnota IQ je
dulezitym faktorem, nefedpokladal jsem takovéteasté vyuziti. Dvod mého pekvapeni se
odviji z poznatku, Ze testy 1Q nezachycuji dalSiexité vlastnosti, jakymi jsou nap
sebevdomi, schopnost vychazet s lidmi afktnost vyuZzivani IQ testse zvysuje sidezZitosti
obsazované role. Aby sekdo dostal na vysSi post, rfégad manazera, tit¢ musi prokazovat
vysoké znalosti, rychlost argsnost usuzovani. Pokud by tyto vlastnosti #iemrcité¢ by s

obtizemi docilil kvalifikovanych vysledk

Které testy specialnich schopnosti vyuzivate?

Pod obecnym oztenim specialni (technické) schopnosti se obvykleu&agdi testy
prostorovych a mechanickych schopnosti. Smyslenoviaihto tesi je zji¥ovani miry
porozungni zakonitostem materialniho && a dovednosti jejich aplikacei feSeni problérn
vznikajicich pi praci s fyzickymi pednety.

Schopnost mechanického usuzovani se projevujm, nakolik dana osoba rozumi
zakladnim mechanickym a fyzikalnim pravidi, a jak je umi vyuzitip zachazeni se stroji a
nastroji. Zji¥uje se také to, zda umi pracovat s takovymi jealpjje teplota, tlak, geometrie
atd.

Testy specialnich schopnosti Zjifi, jak je zkoumana osoba schopna ve svyidgtavach

manipulovat s dvojrozemnymi a trojrozndrnymi predntty.

Tabulka 22 Testy specialnich schopnosti dle velikomy

' . Testy Zkousky verbalnich a
Velikost . Zkouska o o
_ Testy paniti o technickych matematickych
firem kreativity ) )
schopnosti schopnosti
501 — 5000| 0% 66% 100% 66%
Nad 5000 |33% 100% 33% 100%
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Tabulka 23 Testy specialnich schopnosti dlesbdv

Zkousky
. Testy o
] Testy ZkousSka __ |verbalnich a
Odwtvi . o technickych o
paneti kreativity _| matematickych
schopnosti )
schopnosti
Vyroba dopravnich
DM 0% 100% 100% 100%
prostedki
D H | Gumaér.a plastikdky pimysl | 0% 100% 100% 100%
I Doprava, posty a telekom. 0% 100% 50% 100%
Vyroba a rozv.el.,, plynu ja
E 100% 100 % 0% 100 %
vody
Cinnosti v oblasti nemovitosti
K a pronajmu, podnikatelsk8% 0% 100% 0%
¢innosti

Testy pargti umoziuji vyzkouSet si vlastni patth. Vysledek vSak neni &im jinym nez
orientaci, jelikoZ tyto testy jsou ovhievany iliS mnoha faktory. Najklad zalezi na tom, zda
test absolvujeme rano nebatee jak se citime fyzicky a psychicky, zdali jsmré@w spali, jedli,
nebo zda fed podobnymi testy mame strach. Kazdogattiizeme ziskat alespozakladni
informaci o tom, kde jsou slabé a silné strankyazete. Testy parti jsou nevice vyuZzivané
v odwti E (vyroba a rozvod el., plynu a vody). Budemekibumat vyuZziti tegtpansti dle velikosti
firem (tabulka 21), dosfeme k zagru, Ze tuto metodu vyuzivd 0%iestinich firem (501-5000
zamestnand) a 33% velkych firem (nad 5000 zasmand) ™.

Zkouska kreativity

Efektivni firma je ta, kterd hleda nové cekgysvym klientm. V sokasné dob se casto
setkavame se situaci, Ze trh je nasyi@ou ceno¥ i kvalitativné srovnatelnych produit To,
co rozhoduje o Usghu ¢i nedsgchu, je nejenom ZBob, jakym je produkt nabizen (strategie
prodeje). Vahu ma také to, jak je produkt vyvijannakolik je zhodnocen inovativnfigtup.
Tento fFistup je¢asto redukovan pouze na technologie. Inovativeiigit mysleni lidi nebyva v
tomto ohledu doaevano. Charakteristickym rysem @Spych firem je, Zeip vybéru a dalSim
vzalavani zanistnand, preferuji jejich kreativni potencial mysIéhi
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Z Seteni vyplyva, Ze tlezitost kreativity si usdomuje vice jak it ¢&tvrtiny organizaci
pouzivajici testy specialnich schopnosti (83%).0Tmietodu vyuziva 66% igdnich firem a
100% velkych firem. Toto zji8hi je podrzeno ve vysledcich dle jednotlivych é&shlich, kde
existuje pouze jedno odtwi (IT), v némz by tuto metodu organizace nepouzivaly.iénee, ze

vyuziti se bude liSit v zavislosti na obsazovangégo

VSE FM pipravuje studenty na vedouci role a velice i@olsi uwdomuje dileZitost
kreativity. Jiz zde v ramci vyuky se pedagogickyorsisnazi rozvijet frozenou kreativitu
student pii vytvareni seminarnich praciraSeni probléiin s kterymi se studenti budou setkavat
kazdy den v ramci svych pracovnich pozici. &spymi manazery budou pouze ti, tdokazi
v krizové situaci rozhybat strnulé lidi a struktunynitt spol&€nosti, a posilit schopnost rychlé
reakce na zgmy trhu a pani klienfi. Jednim z mnoha #pohi je vytvareni kreativniho klimatu

uvnitt spol&nosti.

Projektivni testy

Projeknim psychodiagnostickym metodam, které jsou pouiad Galtonovych pokiisse
slovnim asociéenim experimentem v roce 1894, s&kladaji vyrazné pozitivni i negativni
vlastnosti. B kritice jim byva vytykdana sporna validita. K ngsSim projeknim
psychodiagnostickym metodam fiabezesporu kresebné projevy. Zobrazigst wdomych a
newdomych ry§ osobnosti. Jejich vztah kjednani byva bliz§i nezmluveného slova.
Psychologicka diagnostika vyuziva volné kresby i¢glete co chcete”), damvani zgatych
kreseb (nap Warteggv test, S - test) a pékud specialnich technik - napmalby pomoci prét
a spontannihémarani a kone¢ tématickych kresebnych technik.

Podle dotaznikového gei (tabulka 20 a 21) tuto metodu dle &dV vyuziva pouze 3 z 9
firem. V pripact vyuziti dle velikosti firmy Ize sp#t diametralni rozdily. Zatimco u firem do
500 zangstnand je vyuZzivani nulové, u firem s piem 5000 a vice zatstnand je to praé
opany pol. Projekni metody jsou zasiieny gevazig na dynamické charakteristiky osobnosti
(potieby, zajmy, postoje, nazory, problemy, konfliktpterpersonalni vztahy aj.). Zarave
neocenitelnou vyhodowdthto metod je minimalizace moznosti zameho zkresleni vysledk
Tyto diametralni rozdily ve vyuZiti dle velikostigm jsou podle mého nazorutgobeny tim, Ze
velké firmy si mohou dovolit za#stnavat odborny personal (psychology), ktery m&ehkosti a
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potrebnou kvalifikaci s interpretaci projektivnich testpres kvalifikatni nar@nost této metody
si myslim, Ze v fipact ¢astého naboru tato metoda ma své neocenitelnéupasio mezi

naborovymi metodami.

Objektivni testy osobnosti

Idea objektivniho testovani se zrodila v psyabii s rozvojem inteligetnich tesit a dalSich
nastrop na zji¥ovani schopnosti narglomu 19. a 20. stoleti. Objektivni testy sestawaji
polozek, ve kterych respondenti ndtvelastni odpowdi, ale vybiraji spravnou odp&¥y z

n¢kolika nabizenych moznosti.

Ve Spojenych statech se objektivni testy stdllyy hlavnim nastrojem hodnoceni zaka
této metod je ocaiovano zejmeéna to, Ze velmi levia v kratkémcasovem obdobi ohodnoti
velké mnozstvi respondént Umoziuji rovreéz zaadit mnoho testovych polozek, a tak
piinejmensim povrchh pokryt rozsahlé &ebni celky. Z mého S&ni, které postihuje pouze
dewt firem, plynou tyto vysledky. Malé spdieosti do 500 zagstnandé zastoupeny firmou
Agrofert metodu objektivnich tastnevyuzivaji. Sedni firmy, které jsou v S&ini zastoupeny
celkem gtkrat, vyuzZivaji tuto metodu vice jak z 60%. Ngfi popularity tato metoda ma u
velkych spolénosti, které jsou zastoupeny celkefikrét (100%). Budeme-li nahlizet na tuto
metodu dle oditvi, zjistime, Ze krom stavebnictvi, telekomunikaci¢innosti v oblasti
nemovitosti, pronajmu a podnikatelské@nosti (shodd 0%), je tato metoda vyuzivana celkem

v 6 z 8 od¥tvi.

Dotazniky

Dotaznik byv&azen do tzv. subjektivnich metod. Subjektivhostadoiku je dana tim, Ze
vySetovany zde mize ffiznym zmsobem ovliviovat své vypowdi. MiZe se snazit jevit
spole&ensky lepSi nebo naopak horSi; mohou se zde velpad® ukazovat takové tendence,
jako je simulace, disimulace,fipadré argavace apod. Z osobnich setkani s personalisty
odpowdnych za nabor novych zastnand plyne skuténost, Ze tyto kompetentni osoby velmi
casto pozoruji fakt, Ze se uchazstylizuji do ugitych pozic. Uchaze se snazi &doms Ihat
v dotazniku ve snaze vylepSit si své osobni hodrioc®sychologie si zde pomaha

konstruovanim 1Zi skore, tfady otazek, tykajicich se¢kterych situaci denniho Zivota, ve
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kterych je pravépodobné, Ze vySitvany se v nich chova titym spol&ensky més vhodnym
zpasobem. Kazdy gimérny ¢lovék musi nap odpowdét kladre na otazku: ,Zalhal jste jiz
nckdy v Zivog?" Podle odpodi na tyto ,lZi otazky" Ize usuzovat na spolehlivos

nespolehlivost vymlovani celého dotazniku.

Ma-li byt dotaznikem ziskana vypal smérodatna, jeitba davat dotaznik v pisemné férm
pouze dosflym osobam s jiméienou inteligenci. Vysledky ziskané dotaznikenizeme
zpracovavat kvantitativip statistickymi metodami, aleulkzité je také kvalitativni hodnoceni
vysledki.

Z piaizkumu plyne (tabulka 20 a 21), Ze vice jak polovieaponderit rozctlenych dle
odwtvi vyuziva dotaznikové Seini. Mezi odvtvi, kterd takto n@&ni, spada stavebnictvi,
zenedélstvi a myslivost (&). | presto, Ze tato metoda namibe poskytnout velice podrobné
Gdaje o osobuchazeée, je nutné tuto vyS&ivaci metodu kombinovat s ostatnimi metodami, aby
nase zaéry podaly co nejkomplexijSi obraz osobnosti. Budeme-li zkoumat vysledky dle
velikosti firmy, dosgjeme k poznatku, Ze dotaznikovérget vyuzivaji zejménaigtdni (8%) a
velké organizace (106). Davodem, pré nedochazi k SirSimu rozéni této metody i do malych
organizaci, je zejména jeji né&rmst na zpracovani, dozor ¢astd simulace uchaide kdy
dochéazi ke zkresleni informaci o kandidatovi. Pozilekanych informaci velké spdéleosti
pouZzivaji tuto metodu zejména v kombinaci s obyektni testy osobnostti s posuzovaci
stupnici. Takto je mozné si potvrdi vyvratit ziskané informace acas odhalit stylizaci

uchazéu.

Metody dotazniku jsou pouzity ke Zp&¥ani gedkéznych adaj o rodirg, postojich k
jednotlivym ¢lenam rodiny, ke Skole, ke zffdvani zkuSenosti, ugpht i neudsgcha,
sebehodnoceni, konflikt perspektiv, hodnotového systému, z&jmrofesni orientace atd. a k
ovéreni rekterych uda} (nag. o Urazech, nemocich, pidném I€eni, pobytu v Ustavnim
prostedi apod.). Ve svém $ehi jsem s&asto setkaval i s rozdilnym postojem k uckiaee
ktefi védonme Ihali pii vyplnovani dotazniku. Bktefi personalisté automaticky tyto uché&ze
diskvalifikovali a vyazovali je z dalSiho vyou, jini pouze tuto informaciipoZili k celkovému
hodnoceni. Je jen na klientovi, potazmo vedoucidéledi, zda si takového uch&eevyberesi
nevybere.
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Posuzovaci stupnice

Mezi nefasgjSi posuzovaci stupni¢dadime sémanticky diferencidl. Sémanticky diferencia
hodnoti zkoumany objekt pomodiznych polozek (Items),f@gemzZ vyuZziva bipolarni stupnici
(v ¢eskych podminkach se dopsuje stupnice 1 az 5Lislo 1 znamena pozitivhi vnimani a 5
naopak negativni. Na protilehlych pdlech stupnie@achazeji evaldai polozky. Tyto polozky
tvoii antonyma adjektiv, které vytiiazzakladni dichotomicky sémanticky diferencial (hafisty
- Spinavy, stary - novy, solidni - nesolidni). Sgomi hodnoceni jednotlivych poloZzek
respondenty je kvantifikovdno a vyslednyumper jednotlivych dichotomickych pér se
propojuje pro lepsi grafické vyjéehi a srozumitelnost vertikalni spojnici. Tuto noetoktera je
diky grafickému vyjateni velice srozumitelna, vyuziva dle i&eti 6 z 8 odstvi. S jejim
vyuzitim se nepotkame pouze v oborech stavebnmtwigdélstvi a myslivost. V fipadt vyuZiti
jsou zjiseéné vysledky zcela totozné jakéi pyuzivani dotaznik a objektivnich test osobnosti
(tabulka 19 a 20). U firem do 500 z&simand je zastoupeni této metody nulové, u firem do
velikosti 5000 je zastoupeni 60%, u r@pich firem zamsstnavajicich nad 5000 pracoviije
podle zjis¢ni toto vyuziti 100%. Rozdily mohou byt dgmbeny nutnosti zarstnavat
kvalifikované hodnotitele &asovou narénosti této metody. Pouhé vyiphani vyZzaduje vice jak
45. minut a samotné vyhodnocovani pak cca. 20. imiAtiSina soukromnik ¢i mensich firem
proto tuto metodu, kde je nutny odborny dohled skdpinou uchaz& vypliujici dotaznik a

také gitomnost kvalifikovaného hodnotitele, odmita.

3.5 Odpovida zam éstnanec, kterého vaSe firma p Ajala p fed rokem na
konkrétni pozici stale vaSim p  Fedstavam

Jak jiz bylo v ivodu mé diplomové prace zénm az 66% rozhodnuti orfeti novych

zanestnana se do 12 wsiai ukaze jako chybnychPeter Drucker, Management Konsultant.

Cela ma prace, ve které jsem se zabyvalisapy ziskavani zafstnand, smerovala
k nasledujicimu bodu. Zjistit, do jaké miry odpavidangstnanec, kterého firmatifala pred
rokem na konkrétni pozici stale jejinfeplstavam. Ukolem jednotlivych metod, tak jak byly

vyjmenovany a Sény, je ziskat uceleny a kvalifikovany pohled nhamze.

Ze ziskanych udajdotaznikového Sini vyplyva, Ze co se dg vysledk, panuje v jednotlivych

odwtvich zn&ny rozdil.
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) témeér _
Odvétvi . casto | vyjimecné | nikdy
vzdy
A Zemedélstvi a myslivost, |.h 60% 40% 0% 0%
DM Vyroba dopravnich prostdka 80 % 10% 0% 0%
DH Gumar.a plastik&ky piimysl 100% | 0% 0% 0%
E Vyroba a rozv.el., plynu a vody 70%| 30% 0% 0%
F Stavebnictvi 50 50% 0% 0%
I Doprava, posty a telekom. 70 % 30% 0% 0%
J Pergznictvi a pojiovnictvi B% | 5% 0% 0%
Cinnosti v oblasti nemovitosti a
K 3 _ i _ 80% 20% 0% 0%
pronajmu, podnikatelsk@&nnosti

Tabulka 24 Nakolik odpovidé&ipaty zangstnanec fvodnim gedpokladim — dle od¥tvi

Velikost ] . _

. témér vzdy |c&asto vyjimeéné | nikdy
firmy

101 - 250 60% 40% 0% 0%
501 - 5000 79% 21% 0% 0%
nad 5000 73% 27% 0% 0%

Tabulka 25 Nakolik odpovidé&ipaty zangstnanec fvodnim gedpokladim — dle velikosti firem
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4. Zaver

V tétocasti diplomové prace bych se rad vratil kKigil které jsem formuloval na patku.
Mym cilem je také zhodnotit, jak se mi pdittazanalyzovat metody vyiou zangéstnané podle
trzeb v nejvyznam¥jsich podnicichCR Zelficku CZECH TOP100. Réad bych také nastinil

smer, kterym by se FM VSE #ta déle ubirat v ifpraw studeni pro vykon povolani.

Celkow i po opakovanych Zadostech se méhazkumu z@astnilo 9 firem ze 100 (tedy 9%).
Zde musim sebekritickyici, ze jA sam jsemcekaval vetSi &ast a ochotu firem sdilet své
informace a pomoci s tématem mé diplomové praceddbtim-li vSak tuto hodnotu kg
uvacnymi 2%, mohufici, Ze vysledny p&et respondeiif ktefi se zwastnil tohoto Seéeni,
nékolikrat prekratuje uvadnou hodnotu. Zjisné za¥ry jsou bohuzel ¢asto zkresleny
nedostaténym mnozstvim respondéna proto tyto vysledky nelze brat jako postoje WSem

v tomto odwtvi ¢i podobr velkych organizaci.

Z mého Sdeni plyne zadr, Ze z@astrené firmy v pibéhu ti let zangstnaly celko¥ 263
uchazeéu, piicemz v celkovém miméru tvoii absolventi té 21% vSech nay prijimanych
pracovniki. Tato hodnota podle mne vyjage skuténost, Ze firmy jsou oté¢eny novému
zpiasobu uvazovani a novym myslenkam, jez do firefimgsi studenti. Za povSimnuti stoji
zejména poptavka po studentech se strany firmyddnjdktera Bhem ti let zangstnala vice jak
200 studerit. Podle procentualniho vyjéehi @ijimaji relativré nejvice absolveitfirmy do 250
zamistnand (70%) a naopak nejmé&student ztad VS poptavaji gedre velké firmy (23%).

Firmy vyhledavaji uchaze zejména progdnictvim inzerat (89%) a tadi prace (73%).
Pouze 44% firem vyhledava budouci zatnance na akademick&dé. MuZzeme zde polozit
otdzku, pro firmy blize nespolupracuji s vysokymi Skolami? ©Odfét na tuto otdzku by
vyzadovalo samostatné Emti, které vSak nenigdmétem mé diplomové prace.

Firmy vyhledavajici zagstnance zejména prostinictvim personélnich agentui
assessment center. Tuto metodu vyuZivégv@zre pii obsazovani pozic specialisi{75%).

Nejmére jsou vySe uvedené metody aplikovany tppdt vyhledavani pomocného personalu
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(88%) a u dinickych profesi (75%). Bvodem pouZiti je zejména Uspafasu a aZz na posledni

misg je Uspora peiz.

Z vysledi Seteni vyplyva, Ze v souhrnu, tzn. bez ohledu na wsli& odveétvi, firmy kladou
pii prijimani zaméstnand vétsSi diraz na dovednosti profesni (vipméru 66 %) nez na kibvé
kompetence, tj. znalosti, schopnosti a dovednkigrg ziskali v ramci Skolského systému. Firmy
si nejvice u novych zasstnand vazi schopnosti, jeZ jsou vlastni i studemt=M VSE. Jsou to
tyto dovednosti: z&hlost v cizich jazycich, schopnost rozhodovat séstrzodpo¥dnost,
schopnost vést, ¢it se a znalosti vIT. Podle vyjghi zandstnavatal by nelo dojit
k vyrazreéjSimu posunu od memorovani znaho mnozstvi encyklopedickych znalosti
k zantteni se na schopnosSit problémy vyskytujici se v praxi. DalSi pozddakladené na
absolventy jsou znalost cizich jaZykvétSi diraz na tymovou praci a rozsahlejSi znalosti
v oblasti IT (100% firem).

s

zanestnand. VSichni respondenti bez rozdilu advi ¢i velikosti pouZivaji k ndboru zejména
klinické metody (100%), ifxxemz nefastjSimi metodami jsou pozorovavani a pohovoré&(ob
100%). V gipadt zbyvajicich dvou klinickych metod panuji Zn@ rozdily v od¥tvi i v ramci
velikosti firem. Analyzu spontannich prodiiki anamnézu aplikuje zejména firn@:EZ,

piicemZ pouzivaniéthto metod je wené zakonem s ohledem na bezyeprovoz elektraren.

Testové metody nachazeji své uglatrve velkych spolnostech zagstnavajicich vice jak
5000 zamistnan@ (66%) a také ve sdre velkych organizacich do 500 zéstnand (60%).
Malé organizace do 500 zastnané nejsou této metadz divodu finargni, ¢asové a odborné
nara:nosti naklogni. Existuje celkem sedm skupin testovych metodizéai velkych organizaci
nad 5000 zagstnané (CEZ, Telekom, Skoda Auto a.s.) Ize registrovat apléni téndt viech
testovych metod. Zgaé rozdily je mozné vystopovat v aplikovani testdvynetod v souboru
strednich firem. Firmy gedni velikosti krom testi védomosti (20%) a projektivnich tés20%)
vyuZivaji kompletni rozsah testovych metod (vZd$oODiferenciaci Ize vypozorovat zejména
nagi¢ jednotlivymi odetvimi. Na jednom z meznich pje zastupce stavebniho @t, firma
Stavby silnic a Zeleznic, kdy tato firmahec nevyuziva testové metody. Na druhém pélu se
nachazi zastupce pamictvi a pojigovnictvi, firma Citibank, ktera krotntesti specialnich
schopnosti a jednotlivych psychickych funkci vy@oely rozsah testovych metod.
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Mezi nefastji vyuzivané testy specialnich schopnostitipakouSka kreativity a zkouSky
verbalnich a matematickych schopnosti. Tyt® ohetody aplikuji vSechny velké firmy (100%).
V piipact sttednich firem si negtSi pozornost zaslouzi testy technickych schopndsiv%o).
Ostatni metody jsou vyuzivanycasti ¢i vibec ne. Nejméhjsou testy specialnich schopnosti
vyuzivany firmou Unicorn, kterd zastupuj&innosti v oblasti nemovitosti, prondjmu a
podnikatelskécinnosti. Tato firma ze souboru 4 metod vyuzZiva moyedinou, a to testy
technickych schopnosti.

Zawrecné zkoumani se zatfilo na zjis€ni, jak vyhovuje pjaty zamgstnanec fvodnim
piedpokladm. Po absolvovani veSkerych procedur souvisejisigfbirem zandstnandé jsou
spole&nosti nuceny se po &itém ¢asovem horizontu poohlédnout a zhodnotit, nakojikjdgich
vybér uspsny. Ztohoto hlediska jsou vSechny dotazované yfirapokojeny s vybranym
zanestnancem. NejtSi spokojenost mezi firmami zaujima firma CADENMENOVATION
k.s., ktera se zabyva vyrobou plastovychi dito automobilovy pmysl. Firma CADENCE
INNOVATION k.s. je vzdy spokojena s vybranym z&gtmancem (100%). Naopak nejmensi
spokojenost vyjaiije firma Stavby silnic a Zeleznic, kdy t&hzdy je UspSna pouze z 50%.
Dle velikosti firem jsou nejusidnejSi stedni firmy do 5000 za#stnand, kdy usgsnost, Ze
témet vzdy vyberou spravnou osobu, je 79%. Zarazejicikdato zjiStnich je pouze stav, kdy

ani jedna z dotazovanych firem sé yybéru zangstnand nikdy nespali.

Na z&vr |ze konstatovat, Ze vgb zantstnand je individuélni proces. Tento proces se liSi
v zavislosti na odstvi, velikosti firmy a obsazované pozici. Jeho gviéti ma vyznamny vliv na
budouci smifovani a #st firmy. Absolventi zad VSE FM zde mohou ipdstavovat pro
zkuSerjSi pracovniky konkurenci i navzdory nedostat&iuabsenci odborné praxe. Jejich
vyhodou jsouerstvé znalosti, schopnosti, dovednosti, k@vinosobnostnii@dpoklady a kvality
¢i nezatiZzenost fipdchozimi pracovnimi navyky. Praskieré zamistnavatele je zarovievice
dulezita ochota absolventwit se novému a jejich pozitivnifistup k praci nez iedchozi

praktické zkuSenosti.
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Prilohy

Cisty dotaznik zasilany sledovanym spoaostem:

LA E
A%‘Evo &o

oy
1% PR AZ%
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JISOK4
TYorwo™

Dotaznik k diplomové praci ,Analyza metod vyb éru zam éstnanc U
v hejvyznamn éjSich firmach CR"

1. Nazev organizace:

2. Adresa organizace:

3 Dotaznik vyplnil/a: Jméno:

Postaveni ve fir

4. Hlavni ¢innost organizace (kod klasifikace OKE nebo slovni popis):
5. Velikost organizace(uved’te pismenc a: do 5; b: 6-25; ¢: 26-100; d: 101-250;
e: 251-500; f: 500-5000;g: nad 5000 prac.)
6:

Struktura zaméstnanai Vasi organizace podle vzélani

(vyjadete v % tak, aby sdat byl 100 %

Se zakladnim vzdanim a bez vz#lani| %

Wuceni (SOU)Y %

StredoSkolské (s maturitoy) %

Pomaturitn]f %
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Ws33i odborné (VOS

%

Wsokoskolské

%

7. Kolik novych pracovniki jste pFiblizné p¥ijali v poslednim roce?
Kolik z toho bylo absolventi, ktefi jeSté nepracovali ?
8. Jakym zpisobem vyhledavate nové pracovniky ?
1 = casto; 2 = olyas; 3 = vyjimeéné; 4 = vilbec ne Pomoci inzérft
(do kazdého rami&u uvelte cislici hodnoceni) Praostnictvim dadi prace
Prostednictvim personalnich agentur (AC)
Hlasi se sanfi
Na dopordeni zamdstnand
Ptimo na Skolach
Jinym zpisoben
- vypiste jakym
9. Wuzivéa-li VaSe organizace sluzeb personalnich agem (Assessment centra), prosim

uved’te divody, které Vas k tomu vedou a wete patadi téchto preferenci?

Paadi preferenci = 1. je maximum a 3. minimum

(v prislusném ramé&u uvelte potadi,l az 3“) Ziskani vice informaci ogastnikovi
Usporatasu
Uspora pe#z
jiné divody
- vypiste jakg
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10. Pro jakou pozici vyuzivate sluzeb personalnich agéur potazmo AC?

1 = dasto; 2 = olzas; 3 = vyjimené; 4 = viibec ne Top managemgnt

(do kazdého rami&u uvelte cislici hodnoceni) Stredni managemeft

Liniovy managemertjt

Specialisté

Obchodnic

Administrativni pracovnid

Délnici

Pomocny personT

11. Které metody vyuzivate f¥i p¥ijimani novych pracovniki?

1 = dasto; 2 = olkras; 3 = vyjimeéne; 4 = vitbec ne

(v prisluSném ramiku uvelte ¢islo ) klinické metodyf

testové metod

12. V ptipadé, ze jste u otdzky. 11 zaSkrtli klinické metody, prosim uvel’te které?

(v prislusném ramku uvelte ,x*) pozorovan
pohovor

anamnézi

—

analyza spontannich produil

Pokud se domnivéte, Ze otdzce chybéjaké metody, uvalte které:

V pFipadé slovnich odpo#di do ramekii nejste omezeni jejich velikosti, rartey se zutSuji
podle pokeby a ostatné&sti posunuiji - to neni na zavadu - ponechte teadt,tjak se posune - v
Zadném pipad¥, prosim, neporuSujte usgadani dotaznik vkladanim kon@& stranek,

vypousénim rame’kii, rozd¥lenim apod.
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13.

V pripadg, Ze jste u otazky. 11 zaskrtli testové metody, prosim uudte které?

(v prislusném rameu uvelte ,x“)

Vykonové testy: testy inteligenc

A1

testy specialnich schopnosti a jednotlivych pssichah funkci

testy wdomosti

Testy osobnosti: projektivni testy

objektivni testy osobnogi

dotazniky

posuzovaci stupnide

Pokud se domnivéte, Ze viedchozi otazce chybi &§aké metody, uval'te které:

V pFipadé slovnich odpo#di do ramekii nejste omezeni jejich velikosti, rartey se zétSuji
podle pokeby a ostatn&sti posunuiji - to neni na zavadu - ponechte teadt,tjak se posune - v
zadném pipad?, prosim, neporuSujte usgi@dani dotaznik vkladanim kon@ stranek,

vypousénim rame’kii, rozdflenim apod.
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14 V pripadé, Ze jste u otazky. 13 zaSkrtli testy specialnich schopnosti, prosinuyved’te které

(v prislusném rameku uvelte ,x“) testy parndti

zkousku kreativity

testy technickych schopnokti

zkousSky verbalnich a matematickych schoprjosti

Pokud se domnivéte, Ze viedchozi otazce chybi &§aké metody, uval'te které:

V pifipad? slovnich odpo#di do rameékii nejste omezeni jejich velikosti, ramiey se zwtSuji
podle pokeby a ostatn&sti posunuiji - to neni na zavadu - ponechte teadt,tjak se posune - v
Zadném pipad¥, prosim, neporuSujte usgadani dotaznik vkladanim kon@ stranek,

vypousénim rame’kii, rozdflenim apod.

15. V pripadé, Zze VaSe spolnost vyuZziva projektivni testy, uvelte které?

(v prislusném rameku uvelte ,x“) verbalni metody

grafické metody

manipul&ni metody,

16. Odpovida zangstnanec, kterého Vase firma ped rokem pFijimala na konkrétni pracovni

pozici, stale Vasim fredstavam?

(v pAisluSném raméku uvelte x) Ténmek vzdy

Casto
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Vyjimeéné

Nikdy
18. Jaka kritéria povazujete za rozhodujici pro gijeti zaméstnance s praxi a jaka pro
absolventa?Pripadré uved'te ve vztahu k charakteru pracovni pozice.
Kritéria pro fijeti zanéstnance s praxXprosim vypiste)
Kritéria pro gijeti absolventgprosim vypiste)
20. Jaké divody Vas vedou k fFijimani absolventi?
(v prislusnych rdméich uvete ,x“) dovednosti v pragicgitatem
flexibilita

—

jazykova vybavenoq

otewenost wei firemni filozofii

nezatizenostipdchozimi pracovnimi navyKy

nowjSi teoretické znalosti, znalost novych technolpgii

originalita napaidl

ochota se vzadavat

finanéni stimuly (dotace na mzdové néklady poskytovaméleém prace

Jiné, uvd'te jaké:

21. Jakou dilezitost prikladate dale uvedenym znalostem, dovednostem a sgmostem (kl¢ovym

dovednostem) zarsstnanai z ¥ad VS? DiileZitost vlastnosti se hodnoti stupnidi= zcela nezbytné =
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velmi dilezité; 3 = diilezité; 4 = mére dulezité;5 = viibec nepokbuji - hodnoceni zapiste #azdéharadku
a sloupce v levéasti tabulky (tdné¢ ohranicené)
Na co by se rdla universita v pfipravé studenti vice zand¥it, tj. tam, kde seéthto znalosti, dovednosti a

schopnosti zasstnan@m vétSinou nedostavauved’te v pravécasti tabulky pouze vifsluSnéntadku a

sloupciznaménko ,+"“.

Znalosti, dovednosti, schopnosti Dilezitost vlastnosti Na co by se Skoly rély vice
zaméstnanai (hodnoceni 1 az 5) zamerit (vyznacte ,+)
VS VS

Ustni a pisemny projev

Cteni a porozugmi pracovnim instrukcim

Zbghlost v cizich jazycich

Prace <isly pii pracovnim uplaténi

Schopnost rozhodovat se

Schopnostesit problém

Nést zodpodnost

Adaptabilita a flexibilita

Schopnost tymové prace

Schopnost vést

Ochota dit se

Zbehlost v pouzivani vypeetni techniky

Zbghlost v zachazeni s informacemi

V pFipadé slovnich odpo#di do ramekii nejste omezeni jejich velikosti, rartey se zutSuji
podle pokeby a ostatné&sti posunuiji - to neni na zavadu - ponechte teadt,tjak se posune - v
Zadném pipad¥, prosim, neporuSujte usgadani dotaznik vkladanim kon@& stranek,

vypousenim rame’kiz, rozdflenim apod.

22. Pokud se domnivate, Ze vifedchozi otazceéislo 21 réjaké znalosti, dovednosti a schopnosti

chybély, uved’te které:
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23 Kdyz se nyni zamyslite nad znalostmi, dovednostmi schopnosti uvedenymi v otazcéislo

21 (pfip. Vami doplnéné v otazce 22 ), mohl/a byste it ty, u kterych p¥edpokladate, ze

jejich vyznam v pristich letech jeSE vzroste?

o P¥i pfijiméani novych pracovniki kladete (budete klast) diraz spiSe na:
(vyjadrete v % tak, aby s@at daval 100 %)
kli¢cové dovednosti %

(. na znalosti, dovednosti a schopnosti uvedeo#zcecislo 21)

profesni dovednosti %

26. Dékuji vam za vyplnéni dotazniku, kterym se snazim zjistit metody Wi a poteby
zamestnavatal souvisejici s fipravenosti absolveiit Fakulty managementu Vysoké Skoly

ekonomické v Jintichow Hradci.

Pro moji pracibude piinosem, pokud mi sdlite své dalSi nazory¢i pripominky, jak piimo
k universitni pipraw absolvenim FM VSE, které nebylyfimo nebo dostates zachyceny v

otazkach dotazniku, tak k samotnému systémueraybangstnané.
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