5 Vybér pracovniku

Studijni cile @’
» Student bude schopen vy#it pojem vykEr pracovnik,

» pochopi hlavni kroky procesu Wit pracovnik,

» ziska pedstavu o zapojeni personalisty i vedouciho prakavmo vykEru
zamgstnand,

» dokaze vysttlit hlavni metody p vybéru pracovnik a jejich vyuZziti pro
jednotlivé skupiny novych zatatnand,

e seznami se s podstatou assessment centra a kénipetpohovoru.

Kli éova slova »456

Vybér zanestnand@, proces vybru, assessment centrum,fijipnaci pohovor,
kompetegni pohovor.

PoZadované vstupni znalosti

Znalost zakladnich pojinv oblastitizeni lidskych zdrdj a managementu.i€hled o
jednotlivych aktivitich manazerské prace.

Casové pozadavky ke studiu
Celkovy dopordenycas k prostudovani kapitoly jsou 3 hodiny.

5.1 Proces vyBru pracovniki

Vybér zameéstnandé nasleduje po procesu jejich ziskavani. Tyto dwakkrv oblasti
personalni prace, ziskavani a ¥gbjsou velmi Uzce spjaty acktera literatura tyto |

pojmy spojuje Vv jeden celek. Jedna se& thezprostedre na sebe navazuji¢innosti W
v oblastiRLZ. Pii ziskavani pracovntk(popsaném vigdchozi kapitole), je¢ba velmi

peslivé zvolit kritéria pro osloveni uchazie i metodu jejich ziskdvani s ohledem na
nara:nost pozice i finatni moznosti firmy. VyBr zantstnan@ pak pracuje s uchase

ktefi byli osloveni a reagovali na proces ziskavanicgvaiki s cilem nalézt toho
nejlepsiho.

Spravny vylér zantstnand byl, je a bude vZzdycky nesnadny. V gasné ekonomice to
plati rekolikanasobd. Nag. v 90. letech byl vyér i postup relativé uniformni a
standardni. Ve funkcionalni organizaci byl zaledtitcsenior exekutivy, vrcholového
managementu a jejich posloupnosti v hieraréfdici odpo¥dnosti. Firemni kultury
byly vesngs srovnatelné a odliSovalo je snad jen naziraniykannost, podle pozice na
trhu a hodnoceni individualni G&mosti spolénosti. (Styblo, 2006)

Pro vytvdeni pokud mozno co nejobjekti&jBiho systéemu vydyu pracovnik je
vhodné nejprve jednoztia stanovit jeho pozadavky a zasady (viz proces gé&kia



pracovniki). V praxi toto lze vyjadt nag. mnozstvim vykonané pracegasnosti
plnéni Ukol, jejich kvalitou, projevy pracovniho chovani anédi, jako je vyuZivani
pracovni doby, absence, fluktuace apod. Naslednyragavkem je deni skuténosti

rozhodnych pro fedvidani Usggného pracovniho vykonu. V praxi se jednainap
vzklani, ziskani pracovni zkuSenosti, zvlastni schepraodovednosti apod.

Cilem vykErového procesu je pak ziskat pracovniky,tikteudou produktivnimi a
spolupracujiciméleny firemnich kolektiv, neustale rozvijejicimi sy potencial.

5.1.1 Rrevybér

zamestnavatele nebo na zajimava pracovni misiiégkd mnohem vice uchafenez z
kolika je mozné (zvlastu malych a sednich firem) racionatha Gspora vést vykErové
fizeni. Prvnim pdebnym krokem je proto omezenigo uchazeéi na Unosnou miru.
Tento proces ozrkajeme jako pedvyker. Je redu&nim postupem, ktery je obvykle v
praxi provadn na zaklad pisemnych informaci, které zastnavatel obdrzi o
uchazeich. K tomu @elu slouzi profesni Zivotopis, resp. dotaznik oazetich. V
nékterych firmach se tyto inforntai zdroje je&t dophuji o reference. Bkteré
organizace zdnaji pro procesiedvykeru vyuzivat internet on-line, kariérové a osobni
dotazniky. Pedvyker by meély provadit alespé dvé na sob nezavislé osoby, které na
zaklad predem danych kritérii (vyplyvajicich z profilu pragoho mista a
kvalifika¢niho profilu) vyberou vhodny et uchazeéi pro dalsi vybroveé ftizeni
(Styblo, 2006).

V mnoha pipadech se stava, Ze naborova kampaejména u atraktivniho W

Co predevSim fi vybérovémiizeni posuzovat?

Odborné znalosti uchase
osobnostni charakteristiky,
potencial pracovnika.

Je teba si u¢domit, Ze je nutné nejen stanovit si kritéria pgbdr, ale proviit jejich

validitu a spolehlivost a zvolit vhodné metody wgiln Proces vyéru pracovnik
charakterizuje obr. 1.

Provedeni

Plan

zapracovani




Obr. 1Charakteristicka procesu vgtu pracovniki
Zdroj: vlastni dle Koubek, 2007

VSechny faze tohoto procesu jsou velniledité pro kvalitni vybr uchazeu. Kroky
v jednotlivych fazich se zattuji takto:

Priprava
O definice kltovych pozadavk na profil uchazée (zangstnance),
O stanoveni konkrétnich @ivybérovéhorizeni,
O priprava vlastnich testovacich pri@stki,
O sestaveni organizaiho harmonogramu testovani.
Provedeni
O provedeni vybrovéhoiizeni dle pipraveného harmonogramu

Vyhodnoceni

O detailni rozbor a vyhodnoceni jednotlivych féizeni,
O piehledné zpracovani vysledkSech kandidat

Doporucéeni

O doporieni vhodnych kandidéats ohledem na kiové pozadavky,
O doporuieni dalSiho jazykového vékvani zanistnané.

Je teba si wit kritéria pro vykEr nejvhodrjSiho uchazée na arovni podniku, tymu i
konkrétniho pracovniho mista a vzit v Gvahu jejidhu i koneiném hodnoceni.

Kritéria vyb éru
O Celopodnikova kritéria
Nebyvaji obvykle imo uvadna (nap. hodnoty kultury organizace)
O Utvarova (tymova) kritéria
(vlastnosti patebné pro tymovou préaci)
O Kiritéria pracovniho mista
(dle specifikace pracovniho mista)
Jednotlivé obsazované pozice se mohou zé&d&inv rozsahu pozadaukna vhodného
uchazee. Proto je ieba pélivé s ohledem na fingni i ¢asovou narénost volit
vhodnou metodu vylsu. Mezi nefastji pouzivané p&t pohovor (interview), ktery

muze probihatiznou formou

4.1.2Faze vykru



Vybér v zavislosti na typu pozicete mit rekolik fazi. Zarova tyto obsahuji i metody
vybéru, které jsou nasledmozebrany v dalsi kapitole.

* Informativni schizka

S informativni schzkou se setkame u dynamickych firem. Jde o setkd&nhoZstvim
dalSich kandiddt & uz na stejnoui jinou pozici. Sodasti informativni scizky je
prezentace o firgh- historii, oblastech podnikani, cilech do budauan dilezitych
informacich, a dale prezentace, jaké pozice sezhabijejich popis. Informativni
schizku obvykle vede odp@&dna osoba za nabor nebdleFity predstavitel firmy. Po
prezentaci nasleduje vyggvani osobnich dotaznikze kterych se vyberou kandidati do
dalSich kolybéru.

* Predbézny / prvni pohovor

Prvni pohovor slouzi k dopini informaci z dodanych dokumént(Zivotopisu,
dotazniku..). Pohovor je obvykle veden pracovnikemersonalniho odteni. Tento
pohovor jest neslouzi k vybru finalnimu, spiSe jde o zhodnoceni informaci a
specifikace, které zajimaji podnik.

« Assessment centre / testovani

Zamestnavatel se také ihe snazit prostit schopnosti, osobnostni a charakterové
vlastnosti, temperament objektivnimiizoby.

Assessment centre se uZzivA pybéru specialisi a lidi na vedouci funkce. Je to

diagnosticko-vycvikova metoda -¢kolikahodinové testovani a hodnoceni vykonu.
Obsahuji jak skupinové, tak i individualni ukolyedevsim na kazdodenni manazerskeée
problémy.

* Testy

Testi je nefeberné mnozstvi. Testy byélnsestavit a vést a vyhodnocovat zkuSeni
odbornici — pedevSim psychologoveé. Prétsinu psychologickych testse vypg@itava
tzv. IZiskoére, které odhali snahu kandidédpovidat jinak, nez je skuteost. (HRM
Profi, 2014)

5.2 Metody vykeru
Mezi hlavni metody pouzivanéiwybéru pracovnik pati:
pohovor (interview),
behavioralni interview,
testy prakticky dovednosti,
psychodiagnostické testy,

assessment centre.

5.2.1 HFijimaci pohovor



Vybérovy pohovor se povazuje za nejuzsi kolo drgb Byva veden manazerem, ke
kterému mé& novy za#stnanec nastoupitiip. i oblastnim manazZereri majitelem
firmy. Vedle otazek na znalosti a schopnosti jsdlezité i otazky testujici osobnost
kandidata. (HRM Profi, 2014)

Prijimaci pohovor ma spbvat reékolik zakladnich krok:

Uvitani kandidata.

Shrnuti obsahu pozice.

PolozZeni profesnich otazek.
Zjisténi osobnich viastnosti uch&ee
Otazky uchazee.

Uzaweni rozhovoru.

oA WNE

Na pohovor by se #&h pecliveé pipravit nejen personalista a manazer, ale také sgmo
kandidat na volnou pracovni pozici. delta se fipravit po technické adgkdy i odborné
strance, v zavislosti na rozsahuijimaciho pohovoru se uchazemize setkat
s obecnymi otazkami, otazkami odbornymi, ale iae&him jazykovych schopnosti
nap. vedenim pohovoru v cizim jazyce. Pokudipbtije zamstnavatel zjistiti jest

e ..

pracovniki, jako jsou testyi praktické ukazky dovednosti.

Mezi casté otazky i prijimacim pohovoru, kladené uchagen, pati: |

Prad jste odeSel zipdchoziho mista?
Jaky byl vas posledni plat?

Jaké jsou vaSe platové pozadavky?
Kde sam sebe vidite za 5 let?

Jaké jsou 3 vaSe kladné vlastnosti?
Jmenujte 3 zaporné vlastnosti.

Jaké je vaSe vysgné zandstnani?

Kdy jste schopen nastoupit do prace?
Pro jakou firmu byste nemohl pracovat?

LA RRRS

Ukol k zamy3leni:

Jaké otazky by mohl polozit dipmaciho pohovoru uchaZe volné pracovni misto?

5.2.2 Co je kompetetini pohovor?

Kompeterni pohovor, v Bkterych literaturach téZz uvéd pod nazvem behavioralni
pohovor, je jednou ztechnik vedeni pohdvorkteré se népstji pouZivaji

k ohodnoceni schopnosti kandigl@ro ukitou pracovni pozici. Vyuziva se v situacich,
kdy pro posouzeni kandidétnest&i pouze jejich odborné znalosti. Metodu
behavioralnich pohovéruvedli v 70. letech minulého stoleti dva ansémpsychologové
Douglas W. Bray a C. Byham a je zaloZena redpokladu, Ze nejlepSim indikatorem
budouciho vykonu za#stnance je jehoipdchozi pracovni vykon. Pokud spmoiest
pouziva behavioralni pohovory, zajima ji, jak budbaze v uritych situacich jednat a
reagovat. Samotna forma toho pohovoru se nijakSineld klasickych pracovnich



pohovoii. Uchazeé se setkd stazatelem a bude odpovidat na jehdkyot&ozdil
spa:iva v typu otazek, které&hem pohovoru zazni.

Dobie vedeny kompeténi pohovor je velmi efektivni nastroj s ohledenmcaa, penize

i misto. ZkuSeny personalista docili touto metodwhhem setkani s kandidatem
hlubSiho poznani schopnosti uch@genemusi ho tak po vstupnim pohovoru a jeho
vyhodnoceni zvat znovu do svych prostor k absolmdoe&obnostniho testu, za ktery se
obvykle plati nemal&astky. Metodika kompeté&niho pohovoru se neustale vyviji
vlastni praxi personalisty samotného, anebo Ize mmznatky ziskat v ramchiznych
semindi a praktickych Skoleni. Diky této technice se s@ziziko vybiru Spatnych
kandidati a tim padem se eliminuji zbyt®& vynaloZzené naklady &s. Dnes se metoda
kompetekdniho pohovoru pouziva nejenti pvybéru novych zarsstnand, ale i fi
hodnoceni zagstnand stavajicich neboipvybéru &ch nejvhodwjsi nastroj pro dalsi
vzklavani pracovnik.

Vyhody

Nespornou vyhodou kompetarich pohovai je fakt, Ze odstiauji nedostatky & nych
pracovnich pohovdra nedovoluje tazatigin sklouznout do stereotypu. Pokud se bude
tazatel fidit timto modelem, vyvaruje se ri#dad navodnych otadzek a ziska lepSi
predstavu o kompetencich kanditldOtazky na chovani véjaké hypotetické situaci
typu ,,Co byste utlal kdyby...?*, maji velice nizkou spolehlivost odgadv a nemuseji
mit ani Zadnou vazbu k realitSikovni a zkueni kandidati, kKiebsolvovali jiZ mnoho
podobnych interview, umi poskytnout takove odfmbykteré chce tazatel slySet (Kubes
M., 2004, s. 139). Tento styl pohovoru tak persist@li prozradi vice o motivaci,
schopnostech afstupu uchazee.

Nevyhody

Nedostatkem této metodiky je fakt, Ze kandidat ré&inou tendenci se chvalit nebo
vybirat jen kladné vysledky. Tazatel by se tedyl mtat i na negativni &ci, slabé
stranky, problémové vysledky. Tyto né&lig prijemné otazky maji dvoji efekt, v prvni
fadk privedou kandidata do stresové situace (tazatel m&nasd vidt aktualni reakci
uchazée) a zarove tyto nelichotivé informace pomohou ziskat vyv&j&npohled na
kandidata. Tato metoda je sic&inna, ale porérné draha, a proto se vyplati ji pouzit
jen u reékterych typi pozic. Kompetetni pohovor je jedna z mnoha technik, které Ize
pii vybéru kandidal pouzit. VZzdy je vSak dobré jej zkombinovat s dalSinetodami
(napriklad osobnostni testovani, kontrola referenci gpod

5.2.3 Kompeterkni modely

VétSina firem dnes pouziva standardizad¢i pybéru zantgstnand, pii hodnoceni
zamestnand i pii dalSich aktivitach (vzglavani, odndnovani atd.). Tyto standardy maji
podobu kompetemich model. Mezi kompetence patnagiklad: odborné znalosti
(marketing), dovednosti (komunikace), osobni vlastn (spolehlivost, vytrvalost).
Kompeterni modely tedy stanovuji kompetence, které spalst vyZaduje od svych
zamestnand. Kompetence Ize roztit do 3 skupin. Zakladni kompetence vyplyvaji
z firemnich hodnot a tykaji se vSech zatnand (tymova prace). Kompetence
prifezoveé jsou pozadované o&siny zangstnand (znalost ciziho jazyka). A zaeti
kompetence specifické, které se tykaji pouz@tyoh Utvab nebo profesi. Ndjklad



Skoda auto, a.s., pozaduje odindki nasledujici¢tyfi kompetence: kvalita prace,
spoluprace, flexibilita, pracovni kadzé€Bélohlavek F., 2009, s. 26). Tyto kompetan
modely jsou potom uzit®ou oporou pro objektivni vedeni Wbvych, hodnoticich
pohovoii nebo také $ planovani kariéry zagstnand, reorganizaci spotmosti ¢i
rozmig’ovani pracovnik.

5.2.4 Assesment centre

DalSi, v sodasnosti staletastji vyuzivanou metodou vyou zangstnané pro
specifické pipady vykEru zangstnand je tzv. assessment centrum. V publikaci
Rizeni lidskych zdrdj je Assesment centrum (zkragemC, vcéeském zani
hodnotici gtedisko) je definovano jako metoda ¥y zan€stnand, jak pro
budouci pracovniky, tak i k posouzeni a pagdpiavajicich pracovnik

V personalistice se zpravidla vyuziva k 3 zakladiriehim:

a) Selection/promotion assesment center
* Kk vyk¥ru zam¥stnana nebo jejich povySovani
b) diagnostic assesment center
» k diagnostice dovednosti nebo schopnosti
c) developmental assesment center
» Kk rozvoji dovednostiidezitych pro pracovni pozi¢vaculik, 2010, str. 11)

Assesment centrum se vyuziva pro vSechny pracoeaic@ na kterych lidé
potrebuji komunikovat, spolupracovat, jednat s lidmianpvat atd. V podstat
vSechny manaZzerské vlastnosti, které by sprawmdl mit dany uchaze o préaci
(Koubek, 2007).

Tuto os¥déenou metodu provadictinou externi spot@ost, protoze je téinnost
velmi nar@na na realizaci pro samotnou firmu. Konkrétni obsetody Assesment
centra je vzdy ,Sity na miru“ dané figha obsazované pozici. Podle toho se pak voli
modelové situace a v nich sledované useky.

5.2.5 Postup metody AC

Charakteristiky metody assesment centra: W

e souwasrt je posuzovano vice uchd@ie— v dané mistnosti je zkouSeno
vétSinou 8-12 uchazé o pracovni misto,

» cely proces pozoruje¢kolik vySkolenych pozorovatélassesar — vtSinou
jsou to pracovnici s vySSimi pozicemi,

» kandidati jsou zkouSeni #iznych situaci — c¥eni, testy aj. Kandidatesi
modelové problémy individuén ve skupir s ostatnimi kandidaty,

* vybér novych zamistnand trva vice nez jeden den <tginou 2—-3 dny



» pozadavky na kandidata jsotiepré podle daného pracovniho mista, které
ma byt obsazeno — nédklad schopnost prosadit se, analytické mysleni,
komunikani schopnost,

» kazdy proces marpdem dana pravidla.

4.1.3 Vyhody a nevyhody metody assesment centra

Metoda AC je velmi narma na pipravu a na druhou stranu dokazuje, Zze pomci ni
mefit koncepty, které jsou obtiZnmetitelné jinymi metodami. Podroknvyhody a
nevyhody popisuje tabulka 1.

Tabulka 1 - Argumenty pro a proti realizaci metodgsesment centra
PRO AC PROTI AC

Hodnoceni je zalozené na fEmvani Vysoka narénost na zdroje, metoda je
vzorki chovani, predikce je zaloZzena | ¢aso¥ nara@na, vyzaduje zapojeni velkého

aktualnim chovani. mnozstvi lidi, krealizaci je pitgba
dostaténych prostor, realizace je finame
nakladna.

Umoziuje netit koncepty, které jsouOrganiz&né narana.
obtiZzre meritelné jinymi metodami.
Je moZzné ho vyuzZit k predikci¢téiho Relativie mald péet (tastniki, kterému je

mnozZstvi tiznych kritérii tteba ¥novat pongrné velké mnozstvi
casu.

Vyuziva WtSi mnozstvi metod tené| Vysledné hodnoceni ¢astniki zavisi na

povahy. kvalit¢ posuzovatéi.

Umoziuje sledovat chovani vifsehu Obtizre vyuzitelné k hodnoceni lidi, kiie

casu. jsou na nejvyssich pozicich v organizaci.

Zdroj:VACULIK, M. (2010, str. 23)

5.3 Pracovré pravni pohled na vykir zaméstnanai

Z pracovig pravniho pohledu fize zandstnavatel samostatrstanovit zfisob vybéru
budoucichzaméstnanai na volna pracovni mista, ktera chce obsadibér fyzickych
osob, forma tohoteybéru, zvoleny zjisob atd. jgpIiné v kompetenci zanéstnavatele
Fyzicka osoba ma naopak zcela svobodné pravo vghraitkym sjedna pracogpravni
vztah. Stejné pravo dobrovolnosti a svobodného adahti sjednat praco¥pravni
vztah vSak vyplyva i pro zakstnavatele. Zagstnavatel mze vybér upravit vnit ¥nim
piredpisem pokud jecastji vyuzivan, mize byt upravenifpad od pipadu, nemusi byt
formalné upravovan ubec.

5.3.1 Informace o zanistnanci

Zanmestnavatel je zakonikem prace a zakonem oégamanostiomezen v tom, které
Gdaje mize od budoucich zaréstnanai vyZadovat Ustanoveni § 30 odst. 2 stanovi,
Ze zamdstnavatel smi vyZzadovat pouze U(daje, ktdyézprostredné souviseji

S uzawenim pracovni smlouvy V 8§ 316 odst. 4 ZP je uveden demonstrativniety
informaci, které zagstnavatel nesmi od budoucizhméstnanai vyZadovat (nesmi je
vyZzadovat ani od svyclzaméstnanai). Jedna se népo informace o &hotenstvi,



rodinnych a majetkovych pafrech, sexualni orientaciipodu, ¢lenstvi v odborové
organizaci apod. VyZadovanim informadéeg vznikem pracovniho pamu se rozumi
piima ustnici pisemna zadost zastnavatele o steni Udaje, ale také jeho Zadost o
vypInéni dotazniku siedtiS€nim konkrétnich udéj které méa osoba uchazejici se o
zanestnani vyplnit.

Osobni dotazniky, které budouci zsmtmavatel pedklada uchazém o zangstnani,
musi proto obsahovat pouze ty udaje, které jsobyteé provybér zaméstnanai ve
vztahu k sjednavanému druhu prace. Mezigioté informace p#tdosazené vzdani,
dosazena praxe,fipadre dolozeni spléni jinych specialnich pozadawk jazykova
znalost, absolvovana Skoleni a staze a vSe, cassaifaktickym vykonem prace a se
splrénim pozadavk zaméstnancepro vykon této prace. (HRM Profi, 2014)

5.4 Vyhodnoceni ijimaciho pohovoru (vybérového fizeni - VR)

Vystupy z v;’glérovéhofizenl’ ¢i dil¢i vystupy z pijimaciho pohovoru) jeféba pélivée
vyhodnotit. Rada firem pouzivA ktomuto tzv. zadznamovy arch,ryktebsahuje
nésledujici informace:

Usek a pozici, na kterou jeR/paradano,
jméno uchazee,
Gcastnici \R,
pocet kol VR.
Co hodnotit?

kvalifikaci (vzalani, PC, jazykyRP),

kariéru (dosavadni praxe, reference, Utopedklad),

osobnost (sebeprezentacesleasni do tymu),

podminky (flexibilita, doprava do zasstnani, moznost nastupu, firizun
pozadavky).

Pro konéné vyhodnoceni jetdezita vaha jednotlivych kritérii, ktera séi pybérové
fizeni zvoli pro posuzovani uchd@ee Posouzeni vybranych ucha&izeprovadi
personalista ve spolupraci s vedoucim pracovnik&ia se fastni vykirovéhotizeni a
po posouzeni pozadovanych kritérii vydavaji rozhwidno pravépodobr
nejvhodrgjSim kandidatovi. Ten je poté osloven s nabidkauéstnan.

Rozhodnuti o nastupu uch&ee je pak samdejmé rozhodnutim oboustrannym,
rozhoduje se tedy nejen organizace, zda uceap@me, ale rozhodnout se musi i

uchazeé, zda ma o pracovni pozici sktite zajem a zda vSechny sktesti zjiS€né o
organizaci i pracovnim misti&lem vylErovéhotizeni budou vyhovovat i jemu.

5.5 Chyby pfi vybéru pracovniki

NelUsgch vykEru pracovnik miaze byt zfisoben celowadou chyb, které hroziiip
vybérovémyiizeni ze strany firmy.

Halo efekt



hodnoceni kandidata na zakdagrvniho dojmu (kandidat jiz p vstupu
sympaticky nebo nesympaticky),
hodnoceni na zaklggpodobnosti jinym nebo samotnému posuzujicimu,
hodnoceni schopnosti — zé&aké vlastnosti usuzovani na jiné vlastnosti
(neowiené).

Pygmalion efekt

sdlené nadje tazatele, uchazese zé&ne chovat tak, jak se odjrocekava aniz
by to odpovidalo jeho osobnosti.
Nepripravenost na pohovor

negipravenost psobi neprofesionadn navic je vysoka pra¥gpodobnost, Ze se
tazatel nedozvi vSechny pebné informace.
VyrusSovani

vyruSovani hlukem, jinymi fyzikalnimi podminkami b praci ¢asto ilis
zamestnani mana#g ktefi v pribéhu pohovoru viizuji telefonaty,
korespondenci nebo vytk&i prezentace a rozfty). Tazatel za échto
podminek nerize plré vnimat uchaz&e a lehce tak dochazi ke zkresleni
hodnoceni. Stefhtak uchaze nemize v této situaci pkha otevens prezentovat
Svou 0sobu.

Nevyhovujici ¢éasovani pohovoru

nevyhovujici¢as sclizky pohovoru — z hlediska pracovniho vytizeni teleat
nebo uchazee (nap. poZzadavek ziskat hlavnihéainiho coby tazatele v obdobi
acetni uzavrky)

nedodrzeni planované doby pohovoruiedevsim nef@snost zéatku a ilis
zdlouhaveé jednani.

Ukol k zamy3leni:

Jste pozvani na prvni kolafipmaciho pohovoru na pozici ,personalista“. Jaknse
tento pohovor jako uchagzgripravite?

Shrnuti

Vybér novych zamistnané je systematicky proces, ktery vychazéimnosti nazvané
ziskavani pracovnik Na vylEr pracovnik je treba se p#ivé pripravit, zvolit vhodnou Zy
pohovor. V pipac, Ze se jedna o Kidvou pozici pro firmu, ize vyuzit také externich

sluzeb personalni agentusi psychologa k roz&ni posuzovanych schopnosti a
dovednosti uchazé ¢i k realizaci vylkiru pomoci tzv. assessment centra. Vysledky
vybéru je teba peliveé vyhodnotit i s ohledem na vahu vybranych hodnockryitérii.

Vybrany uchazéje potom organizaci po formalninijpti (podpisu pracovni smlouvy a
proskoleni) zapojen do tzv. adagiého procesu, kterému sénuje nasledujic kapitola.



Kontrolni otazky

Vysvétlete kroky procesu vydou zangstnand. —

: . \Y

Co je to kompetemi pohovor? Em
cO

Jaké jsou mozné krokyipmacihotizeni na pracovni misto?
Co je to assessment centre?
Jak se ma na pohovaofijpravit personalista?

L

Jaké jsou n&stjSi chyby i vybérovémiizeni?
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