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2 ZDROJE, METODY VYBERU, AC

[ wonrmincomrory ]

V kapitole ¢islo 2 si ukdazeme, kde vSude je mozné hledat praci, jakych zdroju tedy vy-
uzit a jaké metody personalisté pouzivaji pii naboru. Pifedstavime si také skupinové vybe-
rové fizeni — assessment centre.

Elloewsrrory ]

e Urcit mista a zdroje pracovnich ptilezitosti.
e Naucit se, co piedstavuje skupinové vybérové fizeni a kdy se vyuziva.
e Zjistit, jaké metody vybéru personalisté pouzivaji.

[[essromeamvisrion ]

Pro nauceni této kapitoly si vymezte 2h.

_

Zdroje pracovnich pozic, pracovni portaly, pracovni veletrhy, virtudlni veletrhy, chat,
kariérni stranky, doporuceni, pracovni tifad, nasténky skol, média, metody vybéru zamést-
nanct, testovani, behaviordlni otazky, situacni otazky, assessment centre,

2.1 Zdroje pracovnich prilezitosti

V prvni kapitole jsme se naucili, jak miize vypadat proces naboru, vytvofili jsme Zivo-
topis a zkusili také sestavit motivacni dopis. Kdyz uz tohle v§e mame, méli bychom se
zam¢fit na to, kde viitbec budeme nasi budouci praci hledat. Zdrojti je v dne$nim svéte velmi
mnoho, pojd'me si tedy ty zakladni shrnout.
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PRACOVNI PORTALY

Pracovni portaly jsou stale nejoblibengj$im zdrojem pti hledani prace. Nejéastéji vyuzi-
vanymi jsou jobs.cz, prace.cz a také tieba profesia.cz. Behem poslednich let se ale objevily
i nové portaly, které nabizeji také aplikaci do mobilu, a tak je mizete mit vzdy pfi sob¢ a
rychleji préaci vyhledavat. Takovymi jsou napiiklad pracezarohem.cz nebo monster.cz.

Jobs.cz nemusite vyuzivat pouze k hledani nabidek ¢i inzerat spolecnosti, ne vSechna
pracovni mista jsou inzerovana, ne vZdy dobie odhadnete, jaka pozice by pro vas mohla
byt zajimava. Proto Jobs.cz nabizi i moznost zvetejnéni svého Zivotopisu. Personalisté pak
mohou volné prohlizet vas zivotopis a kontaktovat vas. Pti vypliiovani svého profilu mu-
zete také zvolit spolecnosti, jejichZ personalisté by vas zivotopis neméli z jakéhokoliv di-
vodu vidét.

PRACOVNI VELETRHY

Trend pracovnich veletrhu se rozmohl teprve neddvno a navazuje na potieby trhu. Za-
méstnavatelé hledaji spoustu novych pracovnikil a na trhu jich pfili§ neni, proto spojili své
sily se skolami (at’ uz vysokymi nebo stfednimi), které zacaly organizovat veletrhy. Exis-
tuje jich velké mnozstvi a realizuji se vétSinou na jafe a na podzim, aby zacilily na studenty,
ktefi budou studium ukoncovat nebo hledaji ptivydélek.

Realizace probiha v rtiznych lokalitach nejen v Ceské republice, ale také v zahraniéi,
kde z té€ch nejbliz§ich mizeme uvést ty v Polsku a v Némecku. Novinkou jsou také online
veletrhy, kde se zaregistruji spole¢nosti a uchazeci a mohou se potkavat ve virtudlnim pro-
stiedi u virtudlnich stancich, kde si povidaji formou chatu. Prvni virtudlni veletrh probé&hl
v roce 2010 za spoluprace ministerstva prace a socialnich véci a Euresem. (MPSV, 2010)

KARIERNi STRANKY FIREM

Vétsina spole¢nosti ma dnes kariérni stranky zabudované do svych webovek. Pokud
kandidat vi, kterd spole¢nost by ho zajimala, je vhodné si ji rovnou vyhledat a piihlésit se
ptes jejich stranky, znaci to pifimy z4jem o spole¢nost a kandidat uz nyni vytvaii prvni
dojem.

DOPORUCENI

Jednou ze stéZzejnich rad, kterou personalisté pouzivaji, kdyz Skoli studenty, je ptejte se.
Ptejte se vzdy a vSude, at’ uz jde o vase pratelé nebo rodinu, jednim z nejcastéj$ich zdroji
informace o praci jsou praveé doporuceni. Vasi blizei vam totiz nejlépe poreferuji o tom, jak
spole¢nost realn¢ funguje zevnitf, jaké jsou pracovni podminky a moznosti. Vzdy ale tyto
informace kombinujte s oficidlnimi zdroji, pfece jenom nazory a zkusenosti blizkych jsou
vzdy subjektivni a je tak dobré si pomoci sbéru kvalitnich informaci a jejich vyhodnocenim
ud¢lat vlastni obrazek, nez zivotopis do spole¢nosti poslete.
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PRACOVNI URAD

Dalsi tradi¢ni moznosti hledani zaméstnani je ufad prace, nemusite byt na ufadé prace
zaregistrovani, abyste mohli sledovat nabidky pracovnich piilezitosti. Staci sledovat vy-
vésku na ufadé prace nebo sekci volnd mista dle vaSeho kraje na https://por-
tal.mpsv.cz/upcr.

NASTENKY SKOL

Kazd4 skola ma rizné nasténky, které se novym ptilezitostem vénuji, navic spousta stu-
dentt, ktefi jiz n€kde pracuji, sdili informace o volnych pozicich pravé zde. Casto se na
téchto nasténkach také dovite aktualni informace o pracich v zahraniéi, brigadach a stazich.

MEDIA

Média jsou velkym zdrojem informaci rtizného charakteru. Pokud jde o pracovni ptile-
Zitosti, nejcastéji se o nich dozvime z novin ¢i radia. V televizi miZeme sledovat spise
upoutavky na zminéné pracovni portaly, konkrétni pracovni pozice se vétSinou ale neinze-
ruji. Dalsi moznosti jsou pak socidlni sité, ptredevsim tedy LinkedIn, Facebook, pfipadné
Instagram, kde firmy prezentuji pomoci vizualnich nastroji, plakatkt a reklam, své pozice.
Na Facebooku existuje pak spoustu skupin dle druhu prace nebo lokace, kde se mtzete
pridat a sledovat tak nabidky prace nebo je také inzerovat. LinkedIn je vytvofen pfimo pro
sdileni pracovnich piilezitosti a vyhledavani kandidata.

2.2 Metody vybéru zaméstnancti

V riznych publikacich miizeme narazit na nespocet metod, které mohou pomoci pii vy-
béru a hodnoceni kandidatd. V praxi se vyuzivaji ale jen nékteré, vétsinou jde také o jejich
kombinaci, aby se zpiesnil vysledek vybéru.

Vzdy také zalezi, o jakou pozici jde, jaka je jeji specifikace, co se od kandidata vyzaduje
a jaké jsou potieby nadfizeného. Hodnoti se nejen dovednosti, ale také osobnost kandidata
a jeho projev.

TESTOVANI

Podle konkrétni pozice mohou personalisté do vybéru zaméstnanct zatadit také testo-
vani. Manudlni testovani se vyuziva predevsim u délnickych a technicky pozic, kde hle-
dame konkrétni manualni dovednost. Mohou to byt napfiklad montazni prace, kompleto-
vani dilu ¢i svafecské testy.

Logické testy vyuzivame predevsim u ekonomickych, analytickych a telekomunikac-
nich pozic, kde je vyzadovano logické mysleni a analyza dat. Naopak osobnostni testy jsou
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zamétené na typologii osobnosti, tedy mékké dovednosti ¢loveéka. Mize jit naptiklad o ex-
troverzi a introverzi, o interpersonalni vztahy nebo tieba o posouzeni intuitivniho mysleni.
Jednim z nejznamé;jsich testi je test MBTI, ktery tyto kvality sleduje. Tyto testy vyuzivame
spiSe u manazerskych pozic a takovych, kde je ¢lovek v kontaktu se zdkazniky.

Dalsimi ¢asto pouzivanymi testy jsou test inteligence a emocni inteligence. Tyto testy
jsou ale ¢asto hodnoceny jako nedostacujici k posouzeni inteligence ¢lovéka, byvaji proto
spise dopliitkem celkového hodnoceni.

PSYCHOLOGICKE TESTY

Psychotesty jsou specialni kategorii testll a jsou vyuzivany ¢asto u vybérovych fizeni na
pozice, kde je ¢loveék v izkém kontaktu s lidmi, musi fidit tym, komunikovat v ramci pro-
jektt nebo délat napiiklad obchodni ¢innost.

BODOVANI A SROVNAVANI

Jednou z kvantitativnich metod je také bodovani a srovnani kandidati dle vysledkda.
V tomto ptipadé si doptfedu manazer a personalista nastavi bodové hodnoceni riznych do-
vednosti a znalosti, na zaklad¢ kterych jednotlivé kandidaty béhem pohovoru hodnoti a
nasledné jednotlivé kandidaty porovnava mezi sebou. Mize také vyuzit dovednosti stava-
jicich zaméstnanct, jejiz vysledky jsou vzorem pro hodnoceni nového kandidata. U této
metody je dilezité, abychom srovnavali srovnatelné.

BEHAVIORALNI A SITUACNI OTAZKY

Tato metoda se vyuziva nejcastéji béhem pohovoru, kdy se personalista a manazer ptaji
na konkrétni situace, ve kterych kandidat za svlij Zivot a pracovni kariéru byl a chtéji slyset,
jak se v téchto situacich zachoval. Sleduje se zde prfedevsim emocni inteligence, kritické
mysSleni, zvladani stresu, mezilidskd komunikace a kreativni mysleni. Je vhodné se na tyto
otazky doptedu ptipravit, abychom pak na pohovoru nemuseli dlouze premyslet, vétsinou
jsme totiZ nervozni, a tak nés nic nenapada.

Ptikladem behavioralni otazky mlze byt napiiklad:

e Jste vedouci skupiny na projektu a vas kolega neptinesl ¢lanek, ktery mél udélat,
co mu feknete?
e Jdete na pracovni pohovor, ale uz ted’ mate zpozdéni, co udélate?

Naopak situa¢ni otazka muize vypadat takto:

e PopisSte mi vas nejlepsi den v Zivote?
e Vysvétlete mi, jak byste fesil situaci nedostatku informaci o tématu?
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STRUKTUROVANY A NESTRUKTUROVANY POHOVOR

Strukturovany pohovor je takovy, kde je vzdy dopiedu ptesné dano, jak bude pohovor
probihat. Personalista kandidatovi pfestavi osnovu a té se drzi. Naopak nestrukturovany
strukturu nema, byva chaoticky a neorganizovany, Personalista se mtze v jednu chvili ptat
na vasi zkuSenost z minulé prace a vzapéti se zeptat, jak zvladate stres. Cilem je zjistit,
nakolik je kandidat flexibilni a ptizplisobivy situaci, jak zvladne nekomfortni situace a jestli
je schopen kreativné reagovat. VétSina personalistii pouzivd kombinaci obou typti poho-
voru.

SUBJEKTIVNI HODNOCENI

Posledni metodou vyuzivanou v praxi je subjektivni hodnoceni. Nikdo z nas se vytvo-
feni subjektivniho dojmu neubrani. Je ale dulezité umét s nim pracovat. Kazdy manazer si
voli kandidata k sobé do tymu, piipadné hled4 ¢lovek do firmy, kde se bude s ostatnimi
potkavat a bude s nimi muset vychazet, hodnotime tedy i osobnostni uroven, a proto by mu
mél takzvané sednout. MliZe se stét, Ze si zrovna do oka Uplné nepadnou. V takové chvili
je dilezité, aby byl manazer schopen ¢lovék posoudit také objektivné (za vyuziti vyse zmi-
nénych metod), aby se dokazal 1épe rozhodnout.

Soubor uchazedi Piedvyhér ]
Soubor vhodnych
uchazedn

|
Prvni kolo vybéru |
Mensi soubor
kyalifikovanych
uchazetn
Druhé kolo vibéru 1

Rozhodnuti o piijeti

Nabidka zaméstnani

Obrazek 3 Proces vybéru
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Horvathova pak ve své knize Rizeni zdrojt pro pokrogilé uvadi podrobn&jsi proces vy-
béru zaméstnanct, jak vidime na obrazku 4. Vzdy zélezi, jak komplexni je pozice, na kterou
kandidata hledate. Podle toho pak mutize byt vybér rozélenén na vice fazi.

2.3 Assessment centre

Jde o skupinovou metodu vybéru zaméstnancu, kterd méa dnes pomérné Siroké vyuziti.
Nejcastéji se s nim potkame u administrativnich pozic, kde je ptedpokladem, Ze bude velké
mnozstvi kandidatli a neni tak mozné v kratkém case efektivné posoudit vSechny vybrané.
Dale také u vybérovych fizeni, kde na stejnou pozici hledame vice kandidatd a opét nam
do karet nehraje ¢asové hledisko anebo u specifickych a manazerskych pozic.

Assessment centre muze trvat riizné dlouhou dobu, Casté jsou kratkd, napiiklad &tyiho-
dinova, ale také nékolikadenni. Vzdy zélezi na naroc¢nosti pozice. Kandidati plni rtizné
ulohy od logickych testt, slovnich uloh, eseji a prezentaci v cizim jazyce, ptres skupinové
ptipadové studie, kde jsou €asto v konfliktu s druhou stranou a maji situaci vyftesit, az po
osobni rozhovory s hodnotiteli.

Tato metoda sleduje vice cilti zaroven. Sledujeme nejen tvrdé dovednosti jednotlivych
kandidata, ale také jejich samostatné chovani, chovani ve skuping, odolnost vici stresu pii
dlouhém vybérovém fizeni, flexibilitu, komunikaci a osobnost. Na konci tohoto vybéro-
vého fizeni by méla byt vzdy zpétna vazba, ktera se vaze k hodnoceni kandidata pouze za
jeho vykon béhem assessment centre, méla by zahrnovat konkrétni rady a posouzeni ob-
jektivnim zptisobem.

owwripry ]

V této kapitole jsme si ukazali, kde mizeme hledat pracovni nabidky, jaké jsou nejcas-
t&ji pouzivané pracovni portaly a socidlni sit¢. Déle jsme si vysvétlili, jaké metody pouzi-
vaji personalisté pii vybéru zaméstnanci a v neposledni fadé jsme zjistili, co je skupinova
metoda vybéru.

Vyjmenujte alesponi 4 zdroje pracovnich ptilezitosti.
Vyjmenujte alesponi 4 metody vybéru zaméstnanct.
Definujte assessment centre.

Co je vystupem assessment centre.

b=
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) [smosramvoo ]

Vymyslete si 3 behavioralni a 3 situacni otazky, na které si sami odpovite.

|
Pracovni portaly, kariérni stranky, veletrhy pracovnich piilezitosti, média.
Testovani, behavioralni a situaéni otdzky, assessment centre, subjektivni hodnoceni.

Skupinova metoda vybéru zaméstnanct.
Zpétna vazba.
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