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Problematika ziskavani a vybéru zaméstnanci v systému Fizeni podle kompetenci

Megr. Tereza Raisova

PFedloZend prace vrozsahu 148 stran je rozd&lena do pé&ti hlavnich kapitol a zavéru. Nasleduje 6
priloh, kde pokraluje &fslovéni. V literatufe je odkdzédno na 133 informacnich zdrojl. Prédce je
pfehlednd a jen vnékterych &astech obsahuje mezery vtextu, které mohly byt Fefené jinak i
vzhledem k rozsahu price.

V dvodu prace autorka objasfiuje, pro€ si zvolila aktudini téma kompetenci ve vztahu k vykonu
zameéstnance pfi feseni problematiky ziskdvani a vyb&ru zaméstnanc. Empirickad €ast je zaméFena
zejména na realizaci 3etfeni s aplikaci metody Competency Based Interview {CBI) a ovéfeni jeji
efektivnosti pfi vybéru pracovnikll pfi srovnani vystupl od dvou skupin, co? se obecnd bl
experimentu. Hypotézy jsou formulované v Gvodu préce na s. 14,

Kapitola €. 1 je vénovana kompetencim a autorka zde vhodné s vyuZitim uvedenych zdrojl objasfiuje
zékladni pojmy a pfistup, je# v praci pouZila. Za vhodné povaZuji i maly historicky exkurz véetnd
upozornéni na problematiku 1Q. Prezentuje vymezeni pojmu od nékolika autortl a dale i vystupy
nékolika vyzkumd zaméfenych na kompetence a jejich pofadavky ze strany zaméstnavateld.
Nasledné se zabyva vztahem kompetencl k vwwkonu a prezentuje jej podle Tureckiové (2004) jako
potencial k vwkonu.

Sama potom na s. 33 a 34 upozorfiuje na ponékud prohlematické a neustdlené pojeti vztahu
kompetenci a kvalifikaci, a to i v souvislosti se zavad&nim Narodni soustavy kvalifikaci.

Za velmi diskusni povaZujeme podkapitolu 1.5 a pojeti tzv. strategickych kompetenci spoleénosti.
S dlleZitostf kultury organizace, jako nap¥. jednoho z vyznamnych kontexttl pro kompetence, Ize jist&
souhlasit.

Kapitola €. 2 je zaméFena na vnitfni skladbu kompetenci. Zde autorka upozorfiuje na dva pfistupy a
zejména prezentuje model ledovee a doddvé poznamku k vyuZiti monady pro dudini vztah mezi praci
a lidskymi zdroji od Plaminka (2005). Diléi zavér neni udinén.

V podkapitole 2.2 se autorka vénuje psychologickym aspektiim kompetence véetné tivah o osobnosti
jedince. Tyto aspekty se nékdy objevuji v modelu ledovee na spodni hlading. Vzhledem k dvodu préice
je potfebné podtrhnout, Ze zmifiuje problematiku emoéni inteligence.

V idvodu ke tfeti kapitole se autorka struénd vyjadfuje k vyvoji pojeti fizeni v organizaci. Zde jen
poznamenam, Ze bych v zavéru na s. 49 byl opatrndjéi pfi zdiirazhiovani teorie chaosu, ale naopak
bych v kontextu soucasnych diskusi vice podtrhl procesni Fizeni.

V podkapitole 3.2 nds autorka uvadi do problematiky Fizeni podle kompetenci véetng odkazil na
nékolik dil¢ich vyzkumi. V zdvéru uvddi, 3e ,price s kompetencemi pfinasi nékteré benefity”.
Doporuéuji pfi obhajobé jasné&ji uvést, které tim (a pfipadné pro&) mysli.



Na daldich strénkdch je uveden zdkladni popis zavadéni modelu. Pro samotnou préci je dilegity
struény popis metody Behavioral Event Interview (BEl), kterou je mo?né vztahovat ke zvolené
metodé CBIl. Nasledujf struéné popisy i daldich metod véetnd napf. kompetenénich model(l se
zdvérem kvalidizaci modeld a zde informaci, e 70% pravdépodobnost ve vztahu kompetence a
zjistény vykon, povaiujeme za Uspéch. Vzhledem k zamé&feni pFedlofené price se ptame, existuje i
alternativni potvrzeni tohoto fakiu kromé jednoho zde uvedeného zdroje?

Kapitola 3.4 se jiz pfimo vénuje kompetenci v ziskdvani a vyb8ru zaméstnancl. Zde je moiné
diskutovat vhodnost poufitf jiZ hotového kompetenéntho modelu vzhledem ke kontextu uréité
konkrétni organizace, ostatné sama autorka na to v pfede$lém textu upozornila u nadnarodnich
firem. Pro daldi fdzi navic budeme muset zfejmé abstrahovat od prvnich dvou podminek dle
Armstronga (2007}, na které je téZ na s. 61 upozornéno.

Nésleduje vlastni popis metody Comp'etency Based Interview. Zde jisté za zvaZeni stoji vstup na s, 62-
63, kde autorka s odvolanim na uvedené zdroje upozorfiuje na problém hodnovérnosti vystupt
z interview, moinych chyb, ale i vlivu schopnosti tazatele. S vyuZiti dostupnych zdroj& potom uvadi
zakladni Gdaje k validité zvolenych metod dle jif diive realizovanych vyzkumi.

Podkapitoly 3.4 a 3.6 plsobi dojmem vioZenych pasaZi, které sice souvisi s problematikou, ale nejsou
cileny na téma vlastniho vyzkumu, Autorka zde ve strugnosti pojednavé o hodnoceni kompetenci a o
nékterych metodach a ndsledné o rozvoji kompetenci pracovnikil a moZnych metodéch, kde celkové
spise s odkazem na uvedené zdroje jen popisuje téma.

Ctvrta kapitola je vénovana manazerskym kompetencim, kde autorka po uvodu odkazuje na nékolik
zahranicnich vyzkumil a nékolik realizovanych v CR v poslednim obdobi. Jen velmi struéné porovnani
je v poslednich odstavcich na s. 96 a dle na§eho ndzoru zde mohl byt zietelngjsi zavér.

Vyzkumna €ast préce zafind od s. 97, kde jsou opét uvedeny hypotézy, ale je zde fi? i komentovana
uvaZovand metrika, kterou vice objasfiuje i popis vychozi situace na daldi strand. Z ného je i patrné,
pro¢ by zamysleny vystup prace mél byt hodnotny pro praci s [idskymi zdroji v organizaci.

Nasleduje strucny, ale pehledny a Ucelny popis postupu, véetnd vyzkumného vzorku a dil¢ich metod.
Na s. 102 jsou popsany tfi klicové oblasti, jeZ byly vystupem konsensu dvou odbornych schiizek 10
expertl (zde bohuzel bez bliz§tho popisu realizace t&chto ,sezeni”). Urditd zajimavy wystup je
v tabulce na s. 105, kde je porovnani zdznamu interview dvou skupin vedoucich pracovnikd. Pfi
obhajobé by ale bylo potfebné upfesnit viastni techniku zadznamu i proto, protoZe zavéry na s. 106
jsou pro andragogiku zajimavé (s pfihlédnutim ktomu, ¥e se jednd o jednu pfipadovou studii).
Nasleduje informace o vyuZiti testu obecnych schopnosti a dotazovani zamé&feného na auteritu.

V podkapitole 5.3.5 potom najdeme konkrétni formulaci prahovych kompetenci a kompetenci
vysokého vykonu tak, jak byly popsanym postupem v organizaci formulovany. Nasleduje popis
vzorového interview a podkapitola vénovans validizaci s popisem vzorku respondentdl a popisu
postupu dvou nezavislych tazatell a porovnani vystupl se shodou hodnoceni, Uréitd je moiné
diskutovat o tom, zda porovnavani chyb a jak moc koreluje s vwb&rem na s. 114, ale konstrukt se jevi
jako logicky s védomim autorkou uvedenych omezeni (teoretickd €ast prace), jez pocdobné metody
vzdy budou mit. Ostatné to dokldda i komentaf nas. 117 a dale na s. 118. Omezeni z divodu velikosti
skupiny i pilotniho projektu musime brat v Gvahu,



Podkapitola 5.4 se v&nuje porovnani vybérd vedoucich obchodnich skupin dle dvou zvolenych metod
a autorka vztahuje Uspé&snost proti odchodu vybranych zaméstnanci, viz tabulka na s. 121. Zajimavé
je vztaZeni zkoumanych osob a jejich vyb&ru k plnéni obchodnich cild, kde Uspé3nost vyzkumné
skupiny je jiz jen mirné lepsi proti kontrolni skuping. Navic komentaf na s. 125 upozorfiuje na fakt, ¥e
v dalSich letech se i tato hranice smazala a je zcela evidentni, 7e zde plsobi celd fada jinych faktord,
je je obtizné v tomto sledovani zachytit.

Vyzkumna sonda, dle vystupl na s. 126, prokdzala urfitou Gspé§nost pro vyuZivani metody
Competency Based Inetrview pfi vybéru zaméstnanc. V hodnoceni jsem ale celkové opatrny,
protoZe to plati pro uvedenou a zajimavou studii, ale zobecnénf je logicky problematické. Ostatné na
to upozorfiuje i sama autorka v kratké diskusi v podkapitole 5.5.

Ve vlastnim zdvéru prdce jiZ autorka jen shrnuje vlastni préaci a vyjadfuje pfesvédéeni o ufite€nosti
aplikace uvedené metody v kompeten&nim modelu, ktery fada firem v oblasti rozvoje lidskych zdrojil
vyuZiva.

Celkové je moiné predloienou praci svym rozsahem, zpracovanim teoretického vstupu a diléiho
vyzkumu povaiovat za odpovidajici poZadavk(im na disertadni praci oboru Andragogika. Vlastni
vyzkumné 3etfeni je z pohledu oboru zajimavou sondou, kterou je ale nutné chapat v omezenich
realizovaného vyzkumu, je? si je i autorka védoma.

Do diskuse navrhuji, aby autorka uvedla, jak uvedeny vybér pracovnikii miZe souviset sdnes
pouZivanou metodou Balanced Scorecard pro strategické planovani podnik( a s jeho oblastf ugenf se
a ristu.

Praci doporuduji k obhajobé.

V Praze 1. 11. 2012 doc. PaedDr. Lugyﬁ%gerTESc.



