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Cílová skupina zpětné vazby a účel  

Cílová skupina:  
a) Uchazeč 

b) Manažer nadřízený pozici, HR specialista, Personální agentura 
 

Zcela odlišné od klinických závěrů psychologického vyšetření, protože 

příjemcem je s 95% pravděpodobností laik.  
 

Sdělení je nutné: 
a) Přizpůsobit jazyku cílové skupiny  

b) Zaměřit na oblasti, které jsou předmětem VŘ 

c) Zaměřit se na behaviorální výstupy 
 

Vyhodnocení směřujeme k situaci VŘ a pracovním souvislostem      
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Příklady výstupů 

Belbinův test týmových rolí 

ĂDle osobnostn²ho testu Belbin se uchazeļka jev² jako prakticky a 

organizaļnŊ schopn§ ģena. Jej²m hlavn²m pŚ²nosem je pŚev§dŊn² 

tĨmovĨch pl§nu do uskuteļniteln® podoby.ñ 

 

Catellův 16PF 

ĂUchazeļ je orientovanĨ na skupinu, nŊkdy mu mŢģe dŊlat pot²ģe rychle 

a spr§vnŊ vn²mat emoļn² a motivaļn² stavy druhĨch a pŚizpŢsobovat 

tomu sv® jedn§n².ñ 

Je vĨraznŊ orientovanĨ na dodrģov§n² pravidel a norem, je sp²ġe 

tradicionalistickĨ s moģnou relativnŊ niģġ² flexibilitou v novĨch a 

nezn§mĨch situac²ch. 



Struktura výstupů 

Výstupy zpracovány ve standardizované podobě, která umožňuje 

snadnou orientaci v materiálu 

1. Identifikační údaje (kdo byl posuzován, kdy, kde) 

2. Úvod (proč bylo posouzení provedeno, obecně zdroje informací, 

popis situace) 

3. Poučení/oznámení (definování platnosti posouzení a jeho 

významu) 

4. Posouzení kvalifikace (osobní dokumenty, rozhovor, reference) 

5. Posouzení praxe (osobní dokumenty, rozhovor, reference) 



Struktura výstupů 2 

1. Posouzení dalších kompetencí (osobní dokumenty, rozhovor, 

reference) 

2. Posouzení osobnostních charakteristik: 

a) Bližší seznámení s metodou/metodami (zaměření metody, 

škály) 

b) Slovně výstupy ke každé metodě 

c) Celková stručná interpretace 

3. Závěr (celkové zhodnocení) 

4. Identifikační údaje (kdo zpracoval, kdy a kde) 



ADAPTACE 



Kompetence a jejich variace 

Kompetence: 
• Schopnost člověka chovat se způsobem odpovídajícím požadavkům práce 

v parametrech daných prostředím organizace a tak přinášet žádoucí 

výsledky. 
 

Tři okruhy výsledků VŘ s ohledem na kompetence: 
• Míra souladu kompetencí vybraného uchazeče a požadavků pracovní 

pozice (vědomý i nevědomý soulad, deklarované a skutečné kompetence) 

• Míra souladu organizační kultury a vybraného uchazeče 

• Míra znalostí vybraného uchazeče vzhledem ke specifikům organizace 
  

Uvědomění a řešení tří okruhů má významný vliv na konečný úspěch VŘ 
• Zvládnutý adaptační proces je jedním ze základní opatření proti fluktuaci 

• Zkušební doba je pokračování výběrového řízení 



Nástupní informace 

Základní množina informací, umožňující běžnou adaptaci na prostředí  
• Urychluje zaměření nového zaměstnance na obsah pozice. 

• Dává podstatné informace o typu kultury v organizaci, na pracovišti apod. v 

době kdy je nový zaměstnanec citlivý na kulturní odlišnosti. 
 

Obvykle obsahuje: 
• Informace o požadavcích nástupu (dokumenty, lékař, termíny, časy). 

• Organizační zajištění nástupu a zajištění informovanosti  nového 

zaměstnance. 

• Seznámení s pracovištěm a  kolegy. 

• Připravené pracovní místo a základní řízená dokumentace.    

 

Hlavní část obvykle v rámci nástupního školení 

 



Orientace 

Provázení nového zaměstnance během zkušební doby s cílem zvýšit 

jeho orientaci v prostoru, znalost prostředí a znaků kultury k posílení jeho 

skupinové a pracovní efektivity.  
 

Orientace se ujme jeden z kolegů nebo se v dohodnutém rozsahu střídají 

v seznamování s následujícími oblastmi: 

• Pracovní doba a její specifika v organizaci (příchod vs. odchod, přestávky, 

prodejní automaty nebo prodejny, kouření apod.). 

• „Vodění medvěda“ (obvykle ne v prvních dnech po nástupu). 

• Organizační struktura (včetně vedoucích pozic) a pozice nového 

zaměstnance v ní. 

• Stravování. 

• Projití celé organizace (u vybraných pozic) z hlediska přístupných prostor. 

• Kultura v rámci oddělení/střediska – etický kodex, „hranice“ jednotlivých 

kolegů, vhodná témata k diskusi apod.  



Plán adaptace 

Formální dokument, který zaměstnanec obdrží a podepisuje s ostatními 

pracovně právními dokumenty - pracovní smlouvou, popisem pracovního 

místa, mzdovým/platovým výměrem (mzdové a funkční zařazení) 
 

Obsahuje: 
• Kompetence, které musí během adaptace zaměstnanec získat nebo musí 

být ověřeny  

• Termíny, do kterých má být získaná nebo vlastněná kompetence ověřena 

• Osoby odpovědné za seznámení nového zaměstnance s kompetencemi 

(např. organizační mentoři) nebo odpovědné za ověření získané 

kompetence  (obvykle organizační lektoři nebo přímý nadřízený) 
 

Dokument je pro zaměstnance závazný  

Délka plánu adaptace se nemusí shodovat s délkou doby zkušební    



Vyhodnocení adaptace 

Hodnocení po skončení doby zkušební je obvykle průběžným nebo 

konečným hodnocením adaptace. 

 

Vyhodnocení probíhá: 

• Na základě obecných charakteristik  

• Na základě obsahu plánu adaptace 

 

Výsledek vyhodnocení obvykle souvisí s prodloužením pracovního 

poměru (na dobu určitou nebo neurčitou) 



Děkuji  
za pozornost 


