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Abstract

The research was concerned with a group of 188 applicants for an employment
on a sales position in a sales company, which sells industrial material. The levels of
predispositions are determined on a scale from 1 to 5.The predispositions are defined
as Interest. Self-confidence, Readiness, Dynamics, Stability and Goals. The outcome
values are acceptance and length of an employment. Two values, length of an
employment up to three years and length of an employment lasting over three years,
are monitored. The highest dependence for acceptance was found out at the factors
Interest V=0.734, Self-confidence V=0.755 and Goals V=0.755. A high dependence was
also found out at the factor Readiness. Other factors show medium dependence. The
highest dependence for length of an employment was identified by the research at the
factors Interest V=0.800, Self-confidence V=0.788 and Goals V=0.893. Other factors
show medium dependence, except for the Readiness factor with a high dependence
V=0.712.
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Abstrakt

Vyzkum probihd na souboru zahrnujicim 188 uchaze¢i o zaméstnani na
obchodni pozici v obchodni spole¢nosti, kterd obchoduje s primyslovym zboZzim.
Zjistuje se troven Pfredpoklad® uchazec(i na skéle 1 az 5. Pfedpoklady jsou definovany
faktory Zijem, Sebevédomi, Pohotovost, Dynamika, Stabilita a Cile. Vystupnimi
hodnotami je pfijeti a délka pracovniho poméru. Jsou sledovany dvé hodnoty a to
délka pracovniho poméru do tii let a délka pracovniho poméru 3 roky a vice. Nejvyssi
zavislosti na pfijeti byly zjistény u faktortt Zajem V=0,734, Sebevédomi V=0,734 a
Cile V= 0,755. Vysoka zavislost V=0,713 byla naméfena také u faktoru Pohotovost.
Ostatni faktory vykazuji stfedni zavislost. Nejvyssi zavislosti na délce pracovniho
poméru vyzkum identifikoval u faktord Zajem V=0,800, Sebevédomi V=0,788 a Cile V=
0,893. Ostatni faktory vykazuji stfedni z4vislost, kromé faktoru Pohotovost s vysokou
zavislosti V=0,712.

Kli¢ova slova: predpoklady, délka pracovniho poméru, uchazeé, vybérové fizeni
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Uvod

V ptedeslé ¢asti vyzkumu Jetabek, Caposova (2016) je pozornost zaméfena
na pozadavky podniku, které vychazeji z jeho podnikatelské ¢innosti, coz je obchodni
¢innost. S tim také souvisi kategorizace uchazecti, dle pokrocilosti v obchodnim
procesu (Jetabek , 2015a). Pokro¢ilost v obchodnim procesu je méfena u vybérového
fizeni a patii k vyznamnym faktordm pro prijeti uchazece. Nasledna ¢ast vyzkumu
zkouma postoje a zdmeéry kandidéta, které jsou v ¢lanku nazyvany Predpoklady pro
praci. Koncepce vybérového fizeni je pro podnik soucésti aspésné strategie, jejimz
cilem jsou kvalifikovani a konkurenceschopni zaméstnanci. Proto je tfeba poskyt-
nout vétsi vyznam vybérovym kritériim pro uchazece a zkoumat zejména postoje
kandidatd, jejich motivaci, odhodlani k praci, k celoZivotnimu vzdélavani, odolnost
vici stresu a pocitacové dovednosti (Zaharie, 2013). Zaroven nedostate¢nd praxe,
ktera kratkodobé snizi naklady ve formé nastupni odmeény za préci, znamend pro
podnik zvysené ndklady v dlouhodobém horizontu ve formé Skoleni, pomalejsiho
zapracovani a tedy i pomalejsitho pfinosu pro podnik ve formeé vysledki prace. Toho
véeho by si méli byt personalisté védomi. Zaharie (2013) klade ddraz na motivaci
kandidatd do prace obdobné jako autor této prace. Ke shodé dochazi i pfi vybéru
vystupni hodnoty, kdy fika, Ze pouze doba zaméstnani, tedy pracovniho poméru, ma
vypovidaci hodnotu o tom, zda personalista ucinil spravné rozhodnuti ¢i ne. Vysledky
jeho vyzkumu ukazuji, Ze neexistuje zddny vztah mezi zisky organizace a slozitosti
procesu prijimani uchazec¢ti. Zaharie (2013) na 92 spole¢nostech testuje piredpoklady
uchazect, které od nich podniky ocekavaji. Na skale 1 az 5 je jim pfifazovand konk-
rétni hodnota. Pfedpoklady s nejvy$simi hodnotami v jeho vyzkumu jsou: pohotovost
a efektivita, zajem o prdci, zajem ziskat zaméstnani, pracovni motivace, optimismus,
davéryhodnost, zajmy souvisejici s kariérou, nadseni a pracovni zkusenosti.

Tabulka 1 Kovalifikacni Predpoklady - postoje

Postoj/Skala 1 2 3 4 5
ZAJEM uchaze¢ zna uchaze¢ uchazec znd uchaze¢ ma uchaze¢
(MOTIVACE) pouze firmu a Zna pouze informace z zakladni ma hlubsi
pozici informace z prospektd, informace informace o
inzeratu reklam ziskané z firmé ziskané
ziskanych internetu a z internetu a
tésné pred jinych zdroja jinych zdrojt
pohovorem
POHOTOVOST uchazed uchazec uchazec uchazec uchazed
nevyjmenuje 3 vyjmenuje 3 vyjmenuje vyjmenuje vyjmenuje
své pozitivni své pozitivni bez vahéni 3 vice nez 3 bez vahani
vlastnosti vlastnosti své pozitivni své pozitivni vice nez 3
vlastnosti vlastnosti své pozitivni
vlastnosti
SEBEVEDOMI uchazec uchazec uchaze¢ odpovi: uchaze¢ uchaze¢ bez
odpovi: “nevim, odpovi: “to “myslim, Ze odpovi ANO | vahéni odpovi
uvidime” by mél mél ano” nebo urdite URCITE
posoudit nékdo
jiny”
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Pokracovani - Tabulka 1 Kvalifikacni Predpoklady - postoje

Postoj/Skéla 1 2 3 4 5
DYNAMIKA uchazec uchazec uchazec uchazec aktivni
(HOUZEV- nesportuje nepravidelné pravidelné pravidelné sportovec, v
NATOST, sportuje sportuje sportuje a minulosti byl
SOUTEZIVOST) dosél osobniho | vykonnostni
aspéchu, napt. sportovec

ubéhl maraton

STABILITA uchazec se uchazec se uchaze¢ kromé uchazec se uchazed
(VSESTRAN- zajiméd o 3 zajima o 2 sportu nemd na | zajima alespori se zajima
NOST) pfibuzné obory | pfibuzné obory konicky cas 02 rtizné alespori o 3
mimo pfedmét | mimo predmét obory rzné obory
podnikani podnikani

zaméstnavatele | zaméstnavatele

CILE uchaze¢ ma uchaze¢ ma uchaze¢ ma uchaze¢ mé uchaze¢ ma

(ZIVOTNI vysoké cile v pouze rodinné | pouze rodinné za cil uspét v za cil uspét v

PLANY) jiném oboru cile cile pro zaméstnani zameéstnani +
jejichz splnéni rodinné cile

musi uspét v

zaméstnani

Zdroj: Jerdabek (2015a)

Nejednoduchym cilem spolec¢nosti, kterd se neustale rozviji, zvySuje nejen
svlj obrat, ale také pocet zaméstnancti, rozsifuje teritoridlni plisobnost, rozsituje
sortiment, je ziskat co nejvétsi pocet zaméstnancli, pro své soucasné i budouci
pusobeni. Zvlasté naro¢ny tkol je to v obdobi s nizkou nezaméstnanosti, kde je,
kromé jiz zminénych faktort, tfeba pouZit vhled do uchazece (Gro , 2011). Harold
a kol. (2016) hovoii o tom, Ze se standardné zkoumaji pravé kandidatské postoje
¢i zaméry, ale ne rozhodnuti uchazece o prfijeti nabizené pozice. Zaméfuje se na
rozsiteni porozuméni chovani uchazece prostfednictvim uchazecovych vjemt a
chapani spravedlnosti, kterou oznacuje jako vyznamny faktor. Na tomto zakladé
se uchaze¢ rozhoduje pro pfijeti nabizené pozice. Zkouma tento “prediktor”, ¢ili
ukazatel, tedy v tomto pfipadé proménnou tspésnosti. Zminény rozsitujici pohled
na vybérové fizeni nelze opomenout i z finan¢nich dévodd, kdyz nedavné odhady
sdéluji, Ze americké spole¢nosti investuji v priméru, kolem 3500 $ za ndklady na
vybérové fizeni (O'Leonard, 2011). Nabor muze byt také definovan jako organizac¢ni
¢innosti, jejichz cilem je ovliviiovat rozhodovani tspésného uchazece o zaméstnani,
zda pfijme nebo nepfijme nabizenou pozici. Vybérové fizeni spoluutvaii kvalitu
podniku, kvalitni pracovni sila je povazovdna za jednu z jeho nejdaleZitéjsich
strategii (Ababneh, 2013). Harold a kol. (2016) se domniv4, Ze kromé piilezitosti fadné
prokézat své znalosti, dovednosti a schopnosti, ma existovat néjaky mechanismus
pro uchazece napadnout vysledek vybérového fizeni. Podnik ma také jasné vysvétlit
proces vybérového fizeni tak, aby demonstroval, Ze je spravedlivy. Veskera komuni-
kace s uchazeci je vedena s respektem a vcas poskytuje dileZitou zpétnou vazbu
tak, ze podporuje pfiznivé vnimani spravedInosti mezi jednotlivymi uchazeci.

Instituce vybérového fizeni sehrava dle vyzkumu Becker a kol. (2010)
dalsi vyznamnou roli a to v case, ktery podnik potfebuje na vyhodnoceni pohovort
a administrativé vedouci k nabidce zaméstnani uchazeci. Rozhodnuti zaméstnavate-
le nabidnout uchazeci praci jesté automaticky neznamend, ze ji uchazec¢ ptfijme. Tento
faktor je zkoumdan na vzorku 906 studentti a vzorku 2106 zkuSenych kandidat
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(Becker a kol. 2010). V dobé studie podnik rychle roste, obdobné jako podnik zkoumany
autorem této prace a hleda uchazece pro vsechny organiza¢ni trovné. Dle vysledk
uchazeci, ktefi obdrZi nabidku na zameéstndni dfive ji castéji také pfijimaji. Kdyz
dochazi ke zpozdéni nabidek, at uz v disledku nerozhodnosti manazera nebo jinych
dtvodl, miiZe se stat, Ze uchazec¢ pfijme nabidku od jiného zaméstnavatele. Podniky
mohou zménit sviij proces a zvysit efektivitu a rychlost mezi svym rozhodnutim a
ozndmenim o nabidce zaméstnani uchazeci. Mohou toho dosdhnout minimalnimi
zménami v procesu, které si vyzadaji jen minimélni naklady na tyto zmény (Owen,
2012, Plaminek, 2011, Wawrosz, 2010). Na druhou stranu se tim generuji vyznamné
dlouhodobé tspory pro podnik z hlediska ¢asu a také penéz vynaloZzenych na
vybérové fizeni novych zameéstnanct (O’Leonard, 2011) a také aspory ze zkraceni
doby neobsazeného pracovniho mista. ZkuSeni kandidati pfijali 88,2% nabidek,
zatimco studenti jen 67,2%. Studentiim pfisly nabidky na zameéstnani 23 dni po
pohovoru a zkusenym kandidatam 14,7 dni po pohovoru. Zkuseni kandidati pfijali
takovou nabidku jiz za 3,1 dne po obdrzeni, kdezto studenti az po 21,0 dnech po
obdrzeni nabidky. Nabidky studentim na prvni zaméstnani tedy pfichazeji pozdéji
a studenti na né také pozdéji reaguji. Je to ddno pravdépodobné tim, Ze nejsou pod
velkym casovym tlakem. Naopak zkuSeni kandidati védi pravdépodobné mnohem
vice o pracovnim trhu a Z&daji o konkrétni pracovni misto, které odpovida jejich
zkusenostem. Vykonnostni hodnoceni zaméstnancti po pfijeti jsou na stejné trovni
bez ohledu na to, zda byli pfijati dfive ¢i pozdéji (Becker a kol. 2010). Presto je tfeba
nabidnout uchaze¢m zaméstnani co nejdfive po rozhodnuti, aby bylo zachovani
pozitivni vnimani organizace uchaze¢em a nevznikaly néklady z “uslé prilezitosti”.
Nabidku mtize ucinit dfive konkuren¢ni podnik nebo ekonomicky znevyhodnény
uchazec radéji pfijme jinou nabidku ¢isté z ¢asovych - finanénich dévodda.

V dasti vyzkumu tykajictho se predpoklad@t uchaze¢t neni vystupni
hodnota povyseni ze statistickych d@voda slozena z kategorii nepovyseni, povyseni
a povysovani. Vystupni hodnota je agregovdna a definovand jako pfijati. Vliv
systému organizace povyseni zaméstnancd na vykon je pfedmétem vyzkumu v péti
nejvétsich inovacnich podnicich na Tchaj-wanu v roce 2011 (Hsin-Hsi, 2012). Jsou
zkoumany 3 zdvislé proménné: financéni vykonnost, vykonnost podniku a provozni
acinnost. Mezi nezavislé proménné fadi: osobnost, senioritu, efektivitu prace, osobni
talenty a znalosti. Hsin-Hsi (2012) pfedkldada navrhy pro zvyseni vykonu organizace.
1) Dtikladna analyza osobnosti povysovaného. A) Povinné vyhodnoceni osobnosti
zameéstnance v praxi - jeho chovani pfi praci. B) Hodnoceni osobnosti pfi plnéni
tkold, kvalita jejich splnéni, viile ke splnéni tikold a reakce zaméstnance pfi feseni
naléhavych tkoli. Bude zaméstnanec reagovat okamzité a klidné? C) Hodnoceni
osobnosti zaméstnance ve vztahu k jeho povésti a ve vztahu k zisku. Hodnoti se postoj
k podporte, klid, upfimnost, pokora a schopnost vyhodnocovat situace ve prospéch
podniku. 2) PovySeni orientované na schopnosti. Tradi¢ni systém povySovani
je zalozen na spravedlnosti a je fizen piisné schopnostmi kandidéatt. Za tcelem
zjisténi kvality povysenych kandidath je seniorita az na druhém misté. 3) Systém
odmeén je orientovany na vysledek. Zaméstnanci si musi uvédomit ocekavani
podniku a s tim souvisejici méfeni vykonnosti. Hypotézy souvisejici se zavislymi
proménnymi jsou podporovany obdobné jako Jerabkem (2016). Hypotézy souvisejici
s vékem, pohlavim a vzdélanim jsou castecné podporovany. Jerabek (2015b) ani
¢astecné souvislosti s vékem a pohlavim ve svém vyzkumu nepotvrzuje. Vysledky
jsou vsak ovlivnény osobou personalisty, pracovni pozici a naroky na inovativnost
kladené podnikem. Zhou a kol. (2012) prokazuji souvislost zvyseni rozhodovaci
volnosti a intelektudIni stimulace na kreativité zaméstnanct, ktera je u zaméstnanct
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na obchodnich pozicich Zddouci a mize byt tedy také jednim z faktortt ovliviiujici
povyseni.

Material a metody

Primarnimi zdroji je zdkladni soubor zahrnujici 188 uchazecti o zaméstnani
na obchodni pozici v obchodni spole¢nosti, kterd obchoduje s primyslovym zbozim,
segment: elektro, dfevo, textilie, plasty, chemie. Zdrojem pro data jsou Zivotopisy a
pohovory s uchazec¢i. Vyzkum zjistuje troven Predpokladt uchazec¢t na skale 1 az
5. Pfedpoklady jsou definovany faktory Zajem, Sebevédomi, Pohotovost, Dynamika,
Stabilita a Cile (Jefabek, 2015a). Vystupni hodnota povyseni tvofi ¢tyfi kategorie:
nepfijati, nepovyseni, povyseni a povySovani (Agresti, 2007, Jetabek 2016). Zde je
nutné agregovat vystupni hodnoty pouze na nepfijaté a prijaté, abychom ziskali
relevantni statistické tidaje. Druhou vystupni hodnotou je délka pracovniho pomeéru
(Jetabek, 2015c, Zaharie, 2013). Jsou sledovdny dvé hodnoty a to délka pracovniho
poméru do tfi let a délka pracovniho poméru 3 roky a vice. Podnik povazuje
zaméstnance s délkou pracovniho poméru 3 roky a vice za zapracované, u kterych
se vratila investice do jejich Skoleni, stabilizované a podavajici optimélni vykon.
Cilem préce je tedy zjistit zavislosti definovanych faktorti na vystupnich hodnotach
prijeti a délka pracovniho poméru.

Data jsou dale zpracovéavana statistickym programem Statistica 12. Pro
vypocet zavislosti je pouzit Pearsontiv chi-kvadrat a Cramérovo V. Vysledky jsou
doplnény o hodnotu p, kterd se porovnava s chybou prvniho druhu «0,05. Nésledné
je zamitnutd nebo pfijatd nulova hypotéza Ho a urcena zavislost dle Cramérova V
pro obé vystupni hodnoty, tedy pfijeti a délka pracovniho poméru. Hodnoty V nizsi
nez 0,300 jsou oznaceny jako nizka zavislost, hodnoty 0,300 az do 0,700 jsou oznaceny
jako stfedni zavislost. Hodnoty 0,700 a vys$si jsou oznacovany jako vysokda zavislost
na vystupni hodnoté. Timto zplisobem jsou Predpoklady testovany na vystupni
hodnoty pfijeti a délka pracovniho poméru.

Vysledky a diskuse
Zavislosti pfedpokladt na vystupni hodnoté pfijeti

Tyto vysledky vyzkumu zkoumaji postoje a zameéry kandidata, které
jsou v ¢lanku nazyvany Predpoklady pro praci tak, jak je popisuje Jetdbek (2015a) v
kategorizaci. Obdobné chépe predpoklady pro préci také Zaharie (2013). Oba autofi
hodnoti faktory na skale 1 az 5. V tomto vyzkumu bylo nutné pfistoupit k agregaci
faktorti pro ziskani odpovidajicich vysledk.

Tabulka 2 Cetnosti nepfijatyjch a prijatych uchazecii na skdle Zdjmu

Zajem/prijeti nepfijat prijat soucty
la2 37 8 45
3 22 20 42
4a5 2 99 101
celkem 61 127 188

Zdroj: Vlastni zpracovini




Tabulka 2a Statistika nepfijatych a pfijatyjch uchazecii dle Zdjmu

Chi-kvadrat p
Pearsonuv chi-kvadrat 101,2511 p=0,00001*
Cramérovo V 0,734

Zdroj: Vlastni zpracovini

Ho: Pfijeti do pracovniho poméru neni zavislé na Zajmu uchazece.
p<a0,05

H_ se zamita.

*Hodnota p je jesté nizsi nez p=0,00001.

V=0,734 vysoka zavislost

Mezi piijetim a Zajmem uchazece existuje vysoka zavislost.

Z celkového poctu uchazec¢h se na stupnich skéaly 4 a 5 pohybovalo 53,7%
uchazecd, 23,9% se pohybovalo na stupnich $kédly 1 a 2 a 22,3% na stfedni hodnoté
skaly 3. Z celkového poctu prijatych uchazec¢ti se 78% pohybovalo na stupnich skaly
4 a 5,15,7% na stfedni hodnoté skédly 3 a 6,3% na stupnich skaly 1 a 2. Z celkového
poctu nepiijatych uchazect se jich 60,7% pohybovalo na stupnich skaly 1 a 2. 36,1%
na stfednim stupni skaly 3 a 3,3% na stupnich skaly 4 a 5. Zaharie (2013) naméftil
u faktoru Zajem ve svém vyzkumu na stupnich skaly 1 az 5 hodnotu 4,69 a tim je ve
shodé s autorem této prace.

Tabulka 3~ Cetnosti nepfijatyjch a prijatych uchazecii na skdle Sebevédomi

f);il;::iédomi/ neprijat prijat soucty
la2 38 6 44
3 20 24 44
4a5 3 97 100
celkem 61 127 188
Zdroj: Vlastni zpracovini
Tabulka 3a Statistika nepfijatych a pfijatyjch uchazecii dle Sebevédomi
Chi-kvadrat p
Pearsonuv chi-kvadrat 101,3125 p=0,00001*
Cramérovo V 0,734

Zdroj: Vlastni zpracovini

H : Ptijeti do pracovniho poméru neni zavislé na Sebevédomi uchazece.

p<a0,05
H0 se zamita.

*Hodnota p je jesté niZsi nez p=0,00001.

V=0,734 vysoka zavislost

Mezi piijetim a Sebevédomim uchazece existuje vysoka zavislost.
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Vysledky faktoru Zajem a Sebevédomi jsou velmi podobné. Z celkového
poctu uchazec¢t se na stupnich skédly 4 a 5 pohybovalo 53,2% uchazect, 23,4% se
pohybovalo na stupnich skaly 1 a 2 a 23,4% na stfedni hodnoté skaly 3. Z celkového
poctu pfijatych uchaze¢t se 76,4% pohybovalo na stupnich skaly 4 a 5, 18,9%
na stfedni hodnoté skdly 3 a 4,7% na stupnich skaly 1 a 2. Z celkového poctu
nepiijatych uchazeci se jich 62,3% pohybovalo na stupnich skaly 1 a 2. 32,8% na
stfednim stupni 8kaly 3 a 4,9% na stupnich skély 4 a 5. Nejblizsi faktor, ktery Zaharie
(2013) ve svém vyzkumu méfil je faktor Optimismus, kde na stupnich skédly 1 az 5
namétil hodnotu 4,61 a tim je ve shodé s autorem této prace a to i ve smyslu obdobnych
hodnot naméfenych mezi Zajmem a Sebevédomim resp. Zajmem a Optimismem.

Tabulka 4 Cetnosti nepfijatych a prijatych uchazecii na skale Cile

Cile/ptijeti nepfijat prijat soucty
laz3 54 14 68
4a5 7 113 120
celkem 61 127 188
Zdroj: Vlastni zpracovini
Tabulka 4a Statistika nepfijatych a prijatych uchazeci dle Cilii
Chi-kvadrat P
Pearsonuv chi-kvadrat 107,2051 p=0,00001*
Koeficient asociace V 0,755

Zdroj: Vlastni zpracovini

H : Prijeti do pracovniho poméru neni zavislé na Cilech uchazece.
p<a0,05

Ho se zamita.

*Hodnota p je jesté nizsi nez p=0,00001.

V=0,755 vysoka zavislost

Mezi piijetim a Cili uchazece existuje vysoka zavislost

Mezi Cili a pfijetim existuje jeSté vétsi zavislost neZ mezi ostatnimi
zkoumanymi faktory a piijetim. Skéla Cild se po agregaci jesté vice zuzila a to
na stupneé skdly 1 az 3 a stupné skaly 4 a 5. Z celkového poctu uchazecti se na stupnich
skaly 4 a 5 pohybovalo 63,8% uchazect, tedy nejvice ze vSech faktort a 36,2% se
pohybovalo na stupnich $kély 1 az 3. Z celkového poctu piijatych uchazec¢t se 89,0%
pohybovalo na stupnich skaly 4 a 5 a 11,0% na stupnich skédly 1 az 3. Z celkového
poctu nepfijatych uchazecu se jich 88,5% pohybovalo na stupnich skaly 1 az 3. 11,5%
na stupnich skaly 4 a 5. Nejblizsi faktor, ktery Zaharie (2013) ve svém vyzkumu
méfil, je faktor Pracovni motivace, kde na stupnich $kaly 1 az 5 naméftil hodnotu
4,61, to znamena stejnou hodnotu jako u Optimismu. Autor této prace namétil u
Ciltt o néco vyssi hodnotu zavislosti V=0,755 via¢i V=0,734 u Sebevédomi. Vzhledem
k naméfenym hodnotam Cilti, pfedev$im na stupnich skaly 4 a 5 Ize Cile povazovat
za jeden z faktorti, ktery nejvice ovliviiuje pfijeti uchazece.
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Tabulka 5 Sila zdvislosti pfijeti na jednotlivych faktorech

Faktor/ sila zavislosti A"

Zajem 0,734
Pohotovost 0,713
Sebevédomi 0,734
Dynamika 0,486
Stabilita 0,653
Cile 0,755

Zdroj: Vlastni zpracovini

Vyzkum identifikoval nejvyssi zavislosti na pfijeti u faktorti Zajem V=0,734,
Sebevédomi V=0,734 a Cile V= 0,755. Na tyto faktory se vyzkum soustteduje.
Pro dalsi vyzkum lze doporucit faktor Pohotovost, u kterého byla také naméfena
vysoka zéavislost V=0,713. Ostatni faktory prokazuji sttedni zavislost.

Zavislosti pfedpokladii na vystupni hodnoté délka pracovniho poméru

Zaharie (2013), obdobné jako autor této prace, pfi vybéru vystupni hodnoty
dochézi k poznani, Ze pouze doba zaméstnani, tedy pracovniho poméru (PP), méa
vypovidaci hodnotu o tom, zda personalista béhem vybérového fizeni ucinil spravné
rozhodnuti ¢i ne. I zde bylo potfeba pfistoupit k agregaci $kél jednotlivych faktort tak,

abychom dospéli k relevantnim vysledkém.

Tabulka 6  Cetnosti dle délky PP uchazecii na skdle Zdjmu

el délka PP do 3 let 3 delka PI,’ soucty
roky a vice
laz3 79 8 87
4 7 38 45
5 4 52 56
celkem 90 98 188
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 6a Statistika délky PP uchazecii dle Zajmu
Chi-kvadrat P
Pearsonuv chi-kvadrat 120,3184 p=0,00001*
Cramérovo V 0,800

Zdroj: Vlastni zpracovini

H : Délka pracovniho poméru neni zavisla na Zajmu uchazece

p<aO,05
Ho se zamita.

*Hodnota p je jesté nizsi nez p=0,00001.

80




V=0,800 vysoka zavislost
Mezi délkou pracovniho poméru a Zajmem existuje vysoka zavislost.

Z celkového poctu uchaze¢t se na stupni 5 skédly pohybovalo 29,8%
uchazecli, na stupni 4 skaly 23,9% a na stupnich 1 az 3 46,3%. Z celkového poctu
uchazecti pracujicich v podniku 3 roky a déle se 53,1% pohybovalo na stupni 5 skély,
38,8% na stupni skaly 4 a 8,2% na stupnich skaly 1 az 3. Z celkového poctu uchazec¢t
pracujicich v podniku méné nez 3 roky se jich 87,8% pohybovalo na stupnich skaly 1
az 3. 7,8% na stupni skély 4 a 4,4% na stupni $kély 5. Zaharie (2013) naméfil u faktoru
Zajem ve svém vyzkumu na stupnich $kédly 1 az 5 hodnotu 4,69 a tim je ve shodé s
autorem této prace.

Tabulka 7 Cetnosti dle délky PP uchazecii na skdle Sebevédomi

Sebevédomi/délka | délka PP do 3 let délka PP soucty
PP 3 roky a vice
la2 41 3 44
3 38 6 44
4a5 11 89 100
celkem 90 98 188
Zdroj: Vlastni zpracovdini
Tabulka 7a Statistika délky PP uchazecii dle Sebevédomi
Chi-kvadrat p
Pearsonuv chi-kvadrat 116,802 p=0,00001*
Cramérovo V 0,788

Zdroj: Vlastni zpracovini

H : Délka pracovniho poméru neni zavisla na Sebevédomi uchazece.
p<a0,05

Ho se zamita.

*Hodnota p je jesté niZsi nez p=0,00001.

V=0,788 vysoka zavislost

Mezi délkou pracovniho poméru a Sebevédomim existuje vysoka zavislost.

Vysledky faktoru Zajem a Sebevédomi jsou i pfi vystupni hodnoté délka
pracovniho poméru velmi podobné. Zajem V=0,800 a Sebevédomi V=0,788. Z celkového
poctu uchazecd se na stupnich $kdly 4 a 5 pohybovalo 53,2% uchazecd, 23,4% se
pohybovalo na stupnich skaly 1 a 2 a 23,4% na stfedni hodnoté skaly 3. Z celkového
poctu uchazect pracujicich v podniku 3 roky a déle se 90,8% pohybovalo na stupnich
skaly 4 a 5, 6,1% na stfedni hodnoté skély 3 a 3,1% na stupnich skaly 1 a 2. Z celkového
poctu uchazec¢h pracujicich v podniku méné nez 3 roky se jich 45,6% pohybovalo na
stupnich 8kély 1 a 2. 42,2% na stfednim stupni skaly 3 a 12,2% na stupnich skaly 4 a 5.
Nejblizsi faktor, ktery Zaharie (2013) ve svém vyzkumu méfil je faktor Optimismus,
kde na stupnich skaly 1 az 5 namétil hodnotu 4,61 a tim je ve shodé s autorem této
préace a to i ve smyslu obdobnych hodnot naméfenych mezi Zajmem a Sebevédomim
resp. Zajmem a Optimismem.
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Tabulka 8 ~ Cetnosti dle délky PP uchazecii na skdle Cile

Cile/pfijeti délka PP do 3 let délka PP soucty
3 roky a vice
laz3 85 5 90
4a5 5 93 98
celkem 90 98 188
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 8a Statistika délky PP uchazecu dle Cilii
Chi-kvadrat P
Pearsonuv chi-kvadrat 150,0628 p=0,00001*
Koeficient asociace V 0,893

Zdroj: Vlastni zpracovani

H : Délka pracovniho poméru neni zavisla na Cilech uchazece.
p<a0,05

Ho se zamita.

*Hodnota p je jesté niZzsi nez p=0,00001.

V=0,893 vysoka zavislost

Mezi délkou pracovniho poméru a Cili existuje vysoka zavislost.

Mezi Cili a délkou pracovniho poméru existuje jesté vétsi zavislost nez mezi
ostatnimi zkoumanymi faktory a délkou pracovniho poméru. Skéla Cilt se po agregaci
jesté vice zuzila a to na stupné skaly 1 az 3 a stupné skaly 4 a 5. Z celkového poctu
uchazecti se na stupnich skaly 4 a 5 pohybovalo 52,1% uchazecti a 47,9% se pohybovalo
na stupnich 8kédly 1 az 3. Z celkového poctu uchazect pracujicich v podniku 3 roky
a déle se 94,9% pohybovalo na stupnich skaly 4 a 5 a 5,1% na stupnich skaly 1 az 3.
Z celkového poctu uchazec¢t pracujicich v podniku méné nez 3 roky se jich 94,4%
pohybovalo na stupnich skély 1 az 3. 5,6% na stupnich $kaly 4 a 5. Nejblizsi faktor,
ktery Zaharie (2013) ve svém vyzkumu méfil je faktor Pracovni motivace, kde
na stupnich skaly 1 az 5 naméfil hodnotu 4,61, to znamena stejnou hodnotu jako u
Optimismu. Autor této prace namétil u Ciltt o néco vyssi hodnotu zavislosti V=0,893
vici V=0,800 u Zajmu a V=0,734 u Sebevédomi. Vzhledem k naméfenym hodnotam
Cilt,, predevsim na stupnich 8kaly 4 a 5 Ize Cile povazovat za jeden z faktorf,
ktery nejvice ovliviiuje pfijeti uchazece.

Tabulka 9 Sila zdvislosti délky PP na jednotlivych faktorech

Faktor/ sila zavislosti A%

Zijem 0,800
Pohotovost 0,712
Sebevédomi 0,788
Dynamika 0,538
Stabilita 0,683
Cile 0,893

Zdroj: Vlastni zpracovani
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VY s

Vyzkum identifikoval nejvyssi zavislosti na délce pracovniho poméru u
taktort Zajem V=0,800, Sebevédomi V=0,788 a Cile V= 0,893. Jde o stejné faktory jako
u predeslé vystupni hodnoty (pfijeti), a proto se na tyto faktory vyzkum soustteduje.
Hodnoty vysokych zédvislosti pfijeti jsou u vystupni hodnoty délka pracovniho poméru
jesté vyssi. Pro dalsi vyzkum lze doporucit faktor Pohotovost, u kterého byla také
naméfena vysokd zavislost V=0,712, tedy téméf shodnd jako u piedeslé vystupni
hodnoty. Ostatni faktory prokazuji stfedni zavislost.

Z vysledkit vyzkumu Pfedpokladti na vystupni hodnoty pfijeti a délka
pracovniho poméru mtizeme odvodit potvrzeni $kal tak, jak je autor navrhl. Nutnost
agregace Skal pro relevantni statistické vysledky signalizuje, ze uchaze¢i nékteré
stupné $kaly, na rozdil od autora, vnimali jako shodné.

Zavér

Koncepce vybérového fizeni je pro podnik soucasti tspésné strategie, je-
jimz cilem jsou kvalifikovani a konkurenceschopni zaméstnanci. Vysledky vyzkumu
ukazuji, Ze neexistuje zadny vztah mezi zisky organizace a sloZzitosti procesu pfijimani
uchaze¢t (Zaharie, 2013). Standardné se zkoumaji kandidatské postoje ¢i zameéry,
ale ne rozhodnuti uchazece o pfijeti nabizené pozice. Rozhodujici pro prijeti nabidky
uchazecem je také ¢as mezi poslednim kolem vybérového fizeni a sdélenim nabidky
k pfijeti do zaméstnani (Harold a kol., 2016).

Z vlastniho vyzkumu byly zjistény nejvyssi zavislosti na pfijeti u faktort
Zajem V=0,734, Sebevédomi V=0,734 a Cile V= 0,755. Na tyto faktory se vyzkum
soustfeduje. Vysoka zavislost V=0,713 byla naméfena také u faktoru Pohotovost.
Ostatni faktory prokazuji sttedni zavislost.

Doba zaméstnéni, tedy pracovniho poméru, ma vypovidaci hodnotu o
tom, zda personalista ucinil spradvné rozhodnuti ¢i ne. Vyzkum identifikoval nejvyssi
zavislosti na délce pracovniho poméru u faktord Zajem V=0,800, Sebevédomi V=0,788
a Cile V=0,893. Jde o stejné faktory jako u predeslé vystupni hodnoty (pfijeti). Hodnoty
vysokych zavislosti pfijeti jsou u vystupni hodnoty délka pracovniho poméru jesté
vyssi. Ostatni faktory prokazuji stfedni zavislost, kromé faktoru Pohotovost s vyso-
kou zavislosti V=0,712.

Pro dalsi vyzkum lze doporucit pravé faktor Pohotovost, u kterého byla také
naméfena vysoka zdvislost, téméi shodnd jak pro vystupni hodnotu pfijeti, tak pro
vystupni hodnotu délka pracovniho poméru.

Omezeni vyzkumu je prostfedi rychle rostouciho podniku, ktery neustéle
vytvari poptdvku po obsazeni pracovnich mist. Dals$im omezenim je zaméfeni na
obchodni pozice.
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