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Abstrakt

Prace pojedndva o komplexni vybérové metodé Assessment Centre (déle jen AQ),
kterd se pouziva predevsim pro vybér zaméstnancl na manaZzerské pozice a pozice
specialistd. V Uvodu teoretické Casti je kratce popsan vybér zaméstnancl a v souvis-
losti s nim je vyzdvihnuta dUlezitost zvolenych kompetenci. Déle je AC jako jedna
z metod vybéru blize charakterizovédna, jsou popsany jeji hlavni vyhody, nevyhody
i moZzné hodnotitelské a dalsi chyby a také je kladen dlraz na etické principy. Poté
jsou definovany jednotlivé faze a pouzivané metody a v zavéru jsou zminény i nové
trendy.

V praktické Casti jsou tyto poznatky a doporuceni aplikovany na AC, kterym jsou ob-
sazovany juniorni pozice do rdznych oddéleni konkrétni spolecnosti, pro posouzeni
jeho efektivity. Nejprve byla provedena analyza internich dokumentd, poté byl usku-
te¢nén rozhovor s Recruitment manazerem pro doplnéni a ovéfeni informaci
i zjisténi potfeb spolecnosti a v posledni Fadé bylo provedeno i pozorovani samotné-
ho AC.

V zavéru je navrzena nova koncepce AC, kterd byla vytvofena na zdkladé zjisténych
nedostatkd a rozhovoru s Recruitment manazerem. Hlavnim pfinosem prace je navr-
Zzeni kompetenénino modelu, zdznamovych archl véetné hodnotici stupnice, nového
tématu na prezentaci v AJ, doporuceni nové modelové situace, modernizace socio-
gramu i doporuceni pro lepsi positive candidate experience.

Klicova slova

Assessment Centre, metody vybéru, kompetence, modelové situace, validita AC, faze
AC, nové trendy

Abstract

The thesis deals with the complex selection method called the Assessment Centre
(AC) which is used for the selection of employees for managerial and specialist posi-
tions. In the beginning of the theoretical part, a selection process of employees is
shortly described and the importance of defined competencies is emphasized. Then
the AC as one of the selection methods is defined, including its main advantages,
disadvantages, and also potential evaluation mistakes, and other types of mistakes.
The emphasis is put on ethical principles. Subsequently, the individual stages of



the AC are defined with a detailed specification of the methods applied. In the end,
new trends are mentioned.

In the practical part, the theoretical knowledge and recommendations are applied on
the AC, which is used for the selection of candidates for junior positions, to review its
effectivity. At first, the analysis of all internal documents was performed, then the in-
terview with a Recruitment manager was conducted to verify and complete infor-
mation, as well as to establish company’'s needs analysis, and finally the observation
of the AC itself was made.

In conclusion, the new concept of the AC is designed. It is based on the identified
shortcomings and the interview with the Recruitment manager. The main sugges-
tions for improvement are: creating of the competency model, recording forms with
the evaluation scale, the new topic for the presentation in English, recommendations
for the new model situation, the modernization of a sociogram, and also recommen-
dations for a better positive candidate experience.

Key words

Assessment Centre, Selection Methods, Competencies, Model Situations, Validity of
AC, Stages of AC, New Trends
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uvobD

Lidské zdroje jsou klicové pro fungovani spole¢nosti, a proto je kladen velky dlraz na
jejich vybér, zvladsté pak na pozice manazer( a specialistl. Proto je velmi dilezité vici
obsazované pozici zvolit vhodnou metodu vybéru a také vzit v potaz pozadavky pra-
covniho mista a specifika firemni kultury.

AC je komplexni metoda vybéru zaméstnancd, kterd je v poslednich letech hojné po-
uzivana a aby byl vybér pomoci této metody efektivni, mély by byt dodrZzeny urcité
principy. Pouziti AC je vhodné pro vybér zaméstnancl na pozice manazerl a specia-
listd a na pozice, na které se hlasi velké mnozstvi uchazec(l, na kterych je nutny casty
kontakt s lidmi nebo na pozice obsazované absolventy vysokych skol. Kromé vyhod,
mezi které patfi komplexnost a mnohostrannost hodnoceni, ma AC i své nevyhody.
K nejvyraznéjsim z nich se fadi Casova a financni narocnost, a jelikoz je tato metoda
zaloZzenda na pozorovani, mohou zde vznikat i hodnotitelské chyby. AC se sklada
z nékolika fazi, ve kterych je kladen velky d(raz na etické principy a zvolené kompe-
tence. Pro tuto metodu je typické pozorovani a hodnoceni skupiny kandidatd skupi-
nou hodnotiteld, pouziti rzného typu metod a doba trvani nejc¢astéji jeden den.

Cilem této prace je analyza soucasného stavu Assessment Centre a potfeb spolec-
nosti a navrzeni nové koncepce AC. Analyzované AC je pouzito pro obsazovani juni-
ornich pozic do rliznych oddéleni, na které se hlasi velky pocet uchazecl a naplinf
prace téchto uchazell je jednani s klienty spolecnosti a ziskavani specifickych zna-
losti a dovednosti. Pomoci analyzy internich dokument(, rozhovoru s Recruitment
manazerem a pozorovani AC budou posuzovdny kompetence mérfené v AC, validita
a vhodnost jednotlivych metod, pfipravna, realizacni a vyhodnocovaci faze, etické
principy i pouziti novych trend0.

Pfinosem préace bude navrzeni konkrétnich doporuceni, aby byl vybér zaméstnancd
na juniorni pozice do této spole¢nosti jesté efektivnéjsi.

Zkratky:

PS = pfipadova studie
HR = Human Resources
atd. = a tak dale

tzv. = takzvany
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1 VYBER ZAMESTNANCU

1.1Vybérové fFizeni

Autofi zabyvajici se vybérem zameéstnancd se shoduji na tom, Ze tento proces nava-
zujici na ziskdvani zaméstnancl je strategickou persondini ¢innosti, jejimZ cilem je
vybér vhodného uchazecle spliujiciho ndroky na obsazovanou pozici pomoci metod
a kritérii. (Kocianovd, 2010, s. 94; Dvorakova, 2012, s. 150; Sikyf, 2014, s. 95-96;
Bedrnova, 2007, s. 514) Mezi kritéria vybé&ru fadi Sikyr (2014, s. 102) dosazené vzdélani,
praxi Ci specifické znalosti a dovednosti.

Kromé poZadavkl na pracovni vykon uvadi Koubek (2015, s. 166) i rozvojovy potencial
a vhodnost kandidata vici firemni kulture. Nékteré spolecnosti nabizeji studentdm
oborQ, které jsou predmétem jejich ¢innosti staze ¢i praxe, diky nimZ mohou budou-
ciho zaméstnance poznat a vyzkouset, zda se hodi do jejich firemni kultury. (Hronik,
2007, s. 136)

Dle Hronika (2007, s. 143) je za klasické vybérové fizeni povazovano tiikolové, kdy se
v prvnim kole vyhodnocuji dokumenty, dale pak probihd spolecné testovani vSech
uchazedd a s témi, ktefi postoupili do posledniho kola je napldnovano individualni
setkani. Podle Stikara (2003, s. 181) a Bedrnové (2007, s. 515) jsou kandidati ve vybé&-
rovém fizeni na naro¢né pozice posuzovanii psychologem.

Metody vybéru

Metody vybéru slouzi k posuzovani vhodnosti kandidatl vykondvat urcitou praci
(Sikyt, 2014, s. 102), ale prozatim neexistuje metoda, kterd by dok&zala se 100% pres-
nosti vybrat opravdu nejlepsiho uchazece (Koubek, 2015, s. 166). Dle zjisténi z praxe
je vhodné pouzit kombinaci vice metod (Kocianovd, 2010, s. 98) a pravé takovymto
souborem metod je AC (Montag, 2002, s. 9), které jak uvadi Armstrong s Taylorem
(2017, s. 258) patii spolu s pohovorem, referencemi, dotaznikem pro uchazece o za-
meéstnani a testy pracovni zpUsobilosti mezi hlavni metody vybéru zaméstnancy.
Dvordkova (2012, s. 152-153), Kocianova (2010, s. 98), Koubek (2015, s. 175-179)
i SikyF (2014, s. 102) se s Armstrongem a Taylorem viceméné shoduji a k zakladnim
metodam radi i hodnoceni Zivotopisu ¢asto pouzivané pro predvybér kandidatl. Po-
hovor je dle Bélohlavka (2016, s. 32) vhodny pro zjistovani znalosti z odbornych témat
a Bedrnova (2007, s. 515) je toho nézoru, Ze by se ho mél Gcastnit personalista a kan-
didatdv budouci nadfizeny. Tyto metody se dle Bélohldvka (2016, s. 32—33) mohou
doplnit o vzorky prace, hodnoceni 360° nebo jak zminuje Kocianova (2010, s. 98)
a Koubek (2015, s. 183) i o pfijeti zamé&stnance na zkuSebni dobu.

Metody analyzy pracovniho mista

Popisy a specifikace pracovnich mist pouZivaji personalisté a manazefi mimo jiné
i pro obsazovani volnych pracovnich mist a jsou zpracovany jak pro jednotlivd pra-
covni mista, tak i pro skupiny pracovnich mist. Popis pracovniho mista obsahuje Gda-
je, jako jsou ndazev, Ukoly, povinnosti ¢i podminky a specifikace pracovniho mista
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definuje poZzadavky na zaméstnance v souvislosti se znalostmi, dovednostmi, zkuSe-
nostmi a osobnostf. (Siky¥, 2014, s. 90)

1.2 Kompetence

Kompetence jsou definované na zdkladé firemni kultury a narokd na pracovni misto
(Bélohlavek, 2016, s. 15), pfedstavuji soubor poZzadavkd na budouciho zaméstnance
(Hronik, 2006, s. 29) a jsou ,vychodiskem pro volbu metod AC” (Kocianovéa, 2010,
s. 121). Do souboru pozadavkd kladenych na pracovni misto dle Bélohlavka (2016,
s. 15) patfi znalosti, dovednosti a postoje, ale Vaculik (2010, s. 67) pfidava i osobni
vlastnosti v ¢emz si rozporuje s Hronikem (2006, s. 29) a Kocianova (2010, s. 56) zku-
Senosti a motivaci.

Vybér kompetenci by mél byt uzpdsoben Gcelu AC (Vaculik, 2010, s. 63), a proto dle
Kyrianové (2003, s. 21) staci zvolit maximalné 7+2 kritérii, nebot se posuzuje pouze
¢ast pozadavkd na osazovanou pozici (Kyrianova, 2003, s. 23). Tato kritéria hodnocenf
by méla byt pro pouziti v AC operacionalizovdna do projev( pozorovatelného chovani
(Vaculik, 2010, s. 63) a mohou byt rozdélena do jednotlivych UGloh v prdbéhu
AC (Kyrianovad, 2003, s. 21). Dle Kyrianové (2003, s. 21) se mohou v AC zjistovat napri-
klad kompetence prace vtymu, prezentace informaci, komunikace v cizim jazyce,
analytické schopnosti a komunikacni dovednosti.

Kazda kompetence by podle Hronika (2007, s. 203) méla byt méfena minimalné ve
tfech modelovych situacich, ale Kyrianova a Gruber (2006, s. 49) uvadi minimalné ve
dvou. Ktomuto Ucelu slouzi matice kompetenci a modelovych situaci, kterd mQze
poslouzit i jako zdznamovy arch pro assessory. (Hronik, 2007, s. 204)

Hronik (2006, s.33-38) ¢leni kompetence na mékké, mezi které rfadi tymovou préci,
komunikaci &i kreativni mysleni a tvrdé, tedy odborné dovednosti pro danou poazici.

Vaculik (2010, s. 64—65) uvadi pfehled kompetenci podle Arthura et al. (2003):

e Komunikace — prezentacni dovednosti, verbalnii psana komunikace

e UvaZovani o druhych a védomi druhych — tymova prace, budovani vztah(, so-
cidlni citlivost

e Usili, nasazeni — iniciativnost, mira zapojeni, kvalita prace, osobni motivace

e Vliv na druhé — presvédcivost, sebedlvéra, vyjednavani

e Organizovani a planovani — identifikace priorit, organiza¢ni schopnosti, strate-
gické mysleni, delegovani, kontrola

e Redeni problém{ - analytickd schopnost, tvofivost, orientace na detail, ob-
chodnfi cit, rozhodovani

e Zvlddani zatéze a nejistoty — flexibilita, odolnost v(ci z&téZi, ochota riskovat

Vaculik (2010, s. 65-66) déle uvadi i prehled kompetenci podle Gibbonse et al. (2006):

e Redeniproblém{ — Fedeni problémd, hledani informaci, tvofivost

e Pristup k praci — planovani a organizovani, adaptabilita, odolnost vQci zatézi,
peclivost, svédomitost, motivovanost

e Komunikace — slovni projev, pisemny projev, naslouchani, presvédcivost
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e Vztahy — vztahy a interpersondini dovednosti, vidcovstvi, tymovéa prace, zvla-
dani konfliktd

Kompetencni model

Kompetence usporddané do kompetenéniho modelu predstavuji soubor pozadavkd
na vhodného zaméstnance a jsou podkladem pro tvorbu kritérii. (Hronik, 2002, s. 80;
Hronik, 2006, s. 30) Hronik (2002, s. 80) uvadi, ze 90 % praci vyzaduje urlité univerzalni
charakteristiky jako kognitivni schopnosti (mys$leni, intelekt, schopnost soustfedént,
analytické schopnosti), vitalitu (predpoklad pro dokonceni uréité ¢innosti) a zaujeti
(splyva s pracovni motivaci) s tim, Ze tyto charakteristiky nejsou vzajemné kompen-
zovatelné.

Tvorba kritérii odspodu dle Hronika (2002, s. 92—-93) zahrnuje nasledujici faze:
1) Pfiprava

Pri sestavovani kompetenci pro obsazované pracovni misto se mUze dle Bélohlavka
(2016, s. 21) vyjit z hodnot organizace pro posouzeni toho, zda se kandidat hodi do
firemni kultury a dale pak vyjit z analyzy pracovniho mista, pfi¢emz se nejcastéji pou-
zivd kombinace obou postupd. Dle Kolmana (2000 citovana Kyrianova, 2003, s. 19) pro
nastaveni kritérii vybéru vychazime také z analyzy, ale i z rozhovoru se zaméstnan-
cem na dané pozici a jeho kolegl a pfimého pozorovani. Hronik (2002, s. 92) pfidava
prohlédnuti pracovi$té a pozorovani pfi praci a Spencer a Spencer (1993 citovana
Kocianovd, 2010, s. 58) doplnuji o vyuziti databazi kompetenénich modeld. Kyrianova
(2003, s. 19) pro zajisténi vyssi objektivity doporucuje pouzit vice zdrojU, ale dle jejich
zjisténi se v praxi vychdzi pouze z popisu pracovni pozice, a proto doporucuje pro-
véstirozvor o kritériich se zadavatelem AC.

2) Prvotni formulace

Po provedeni prvotni formulace je dle Hronika (2002, s. 92) mozné odpovédét na
otazky ,Koho vlastné vybirame?” a ,Jaké kvality ma mit spravny uchazec?” a ndsledné
vybrat maximalné 10—12 kritérii (Hronik, 2006, s. 30).

3) Diskuse kritérif

Bélohlavek (2016, s. 21) upozorniuje na dllezitost pfesné specifikovat obsah nebo na-
zev kompetenci.

4) Konec¢nd formulace

Tato Cast slouzi k odstranéni duplikovanych kritérii a k pfirazeni metod k jednotlivym
kritériim. (Hronik, 2002, s. 93)

5) Revizi kritérii
Revize probihd od prvotni formulace az k té kone¢né. (Hronik, 2002, s. 93)

Dle Hronika (2006, s. 30) mezi vyhody dobfe nastaveného kompetenéniho modelu
patfi sjednoceni terminologie mezi personalisty a manazery, propojeni firemnich
hodnot a popisu pracovniho mista a operacionalizace kompetenci na pozorovatelné
chovani.

| 9



2 CHARAKTERISTIKA AC

2.1 Vymezeni pojmu, historie a vyvoj

Odbornici zabyvajici se problematikou AC ho povaZzuji za komplexni metodu vyuZzi-
telnou pro vybér, rozvoj, hodnoceni a v nékterych pfipadech i pro propousténi za-
méstnancl (Siky¥, 2014, s. 105; Kocianovd, 2010, s. 118; Vaculik, 2010, 12-13; Montag,
2002, s. 14-16), kterd vSak nemusi mit ,jednoznacné spravny vysledek” (Hronik, 2002,
S. 46).

Autofi v8ak nejsou jednotni v terminologii. Hronik (2002, s. 3), Kocianovéa (2010, s. 95)
a Montag (2002, s. 8) pouzivaji oznaceni Assessment Centre, ale Vaculik (2010, s. 5)
a Kyrianova (2003, s. 5) oznacuji tuto metodu jako Assessment centrum.

Vybérova AC se konaji vétsinou v rdmci jednoho dne a zjistuji pracovni zpUlsobilost
pomoci pozorovani chovani a vysledkd prace kandidatd skupinou hodnotitell pfi in-
dividualnich a skupinovych modelovych situacich a s pouzitim psychodiagnostickych
testd a sociometrie. (Kocianovd, 2010, s. 117; SikyF, 2014, s. 105; Hronik, 2002, s. 48)
Montag (2002, s. 39) v8ak povazuje za klasickou dobu trvani AC dva dny a mélo by byt
podle n&j pouzito vice druhl metod, které budou kandidaty hodnotit v situacich bliz-
kych realité (Montag, 2002, s. 9). Dle Kyrianové a Grubera (2006, s. 15) je mozné po-
moci AC posuzovat socidlni dovednosti, osobnost nebo jazykové znalosti a tato krité-
ria by méla byt jednoznac¢né a pfedem definovana (Montag, 2002, s. 9). Nejvice se
AC vyuzivaji pro obsazovani pozic manazerd, specialistd a zaméstnancl pracujicich
s klienty (Kocianova, 2010, s. 119) ¢&i v pripadé velkého poctu kandidatd na jednu po-
zici (Kyrianova 2003, s. 14). Armstrong s Taylorem (2017, s. 262) zminuji i moZnost po-
uzit AC pro vybér absolventl vysokych skol. S pomoci AC se dad odhadnout budoucfi
pracovni vykon a predpovédét vhodnost kandidata vaci firemni kulture, a proto by
celé AC mélo byt navrzeno v souladu s obsazovanou pozici i samotnou organizaci.
(Koubek, 2015, s. 177-178; Armstrong, Taylor, 2017, s. 262) | kdyz je AC ¢asové néroc-
né, je povazovano za Uspésnou a oblibenou metodu (Kolman, 2004, s. 70), ktera je
uchazedi ,vnimana jako smyslupind a spravedliva” (Gaugler et al., 1987 citovany
Vaculik, 2010, s. 23).

Historie a vyvoj AC

Dle Hronika (2002, s. 2) jsou principy AC viditelné v historii, kterd je plna zkousek a di-
lemat. Kyrianova (2003, s. 9-10) se zmifiuje o vybé&ru vojakl ve starov&kém Rimé&
i 0 ndro¢nych zkouskach pisard za dynastie Ming a Hronik (2002, s. 2—3) na zivotu pfi-
rodnich narod0 ukazuje principy predikéni validity a vztahu zkousky k budoucimu vy-
konu a na rytifskych soubojich paralelu s dnesnim AC jako multisitua¢ni zkouskou.

Cesta vyvoje prvnich AC zapocala jiz v 19. stoleti uzitim psychologickych test0, jejichz
vylepSené verze se pouzivaly pro ndbor vojakd v USA béhem 1. svétové valky. Naopak
v Némecku se vyuzivala psychotechnika. (Youngson, 2000 citovana Kyrianova, 2003,
s. 10; Deare, 2000 citovana Kyrianovd, 2003, s. 10; Brozek, Hoskovec, 1986 citovana
Kyrianovda, 2003, s. 11) Nazev Assessment Center poprvé pouzil az vroce 1938
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americky psycholog Henry Murray. (Janda, 1998 citovand Kyrianovd, 2003, s. 11)
AC vyuzivala béhem 2. svétové valky anglickd i némeckd armada (Koonz, Weihrich,
1993 citovand Kyrianova, 2003, s. 11), ale pro vybér zaméstnancd v soukromé sféfe
bylo AC poprvé pouzito az v roce 1958 v Bellové centrdle v Michiganu. (Bélohlavek,
1994 citovany Montag, 2002, s. 8) Tato metoda se pouzivala také v Evropé a vzhledem
k narGstu jejiho vyuZiti bylo potfeba stanovit normy i etickd pravidla. (Montag, 2002,
s. 8)

V tehdejsim Ceskoslovensku se od roku 1925 za&al Psychotechnicky Ustav podilet na
testovani pracovni zpUsobilosti pomoci testovacich souborl a specidlnich zkousek
pro vedouci prodejen a prodavace v Batovych zdvodech ve Zliné. | kdyz byl v roce
1951 Psychotechnicky Ustav zruSen a vzhledem ke kddrovym profildm a pravu na
praci se celkové metoddm vybéru zaméstnancl nevénovala velkd pozornost, se pres-
to ve velkych podnicich na naro¢né profese provadeélo psychologické hodnoceni kva-
lifikaci. Po roce 1989 vznikaji spolecnosti zabyvajici se poradenstvim v oblasti lid-
skych zdrojd a nastdva boom AC, ktery byl pravdépodobné zplsoben mddnosti této
metody a dobrou zkugenosti s ni. (Stikar, Hoskovec, 2000 citovand Kyrianova, 2003,
s.11-12; Kyrianova, 2003,s. 11-12)

2.2 Principy AC

Zakladni principy

Podle Hronika (2002, s. 47-49) se AC od jinych metod vybéru zaméstnancd lisi pravé
témito tfemi principy.

1) Princip vicero o¢i - pro efektivni AC jsou hodnotitelé velice dUleziti. Mezi prvky efek-
tivity hodnotitel( patfi heterogenita assessorl (dle véku, pohlavi, zkusenosti, externi-
ty/internity), dostate¢ny pocet assessord (pravidlo 1 : 2 = pocet assessord : pocet
Gcastnikd) a profesionalita assessorl (pfipravenost).

2) Princip rGizného Uhlu pohledu - pfedpokladem efektivniho AC je uZiti individualnich
a skupinovych modelovych situaci i psychodiagnostiky, protoze kazda z téchto me-
tod umoznuje rdzny Uhel pohledu na kandidaty.

3) Princip sledovani zmény v ohrani¢eném case - AC se v mnoha pfipadech kona
pouze jeden den stim, ze kandidati musi poditat alespon s pdldenni Gcasti. Diky

Vv

vcetné zahrnuti plsobeni Gnavy na vykon.
Etické principy

Dle Kocianové (2010, s. 119) mezi hlavni principy patfi informovanost kandidatd
o Ucelu, pribéhu a vystupech AC:

e Moderdtor i hodnotitelé by se méli v pribéhu AC chovat k U¢astnikdm vhod-
nym zpUsobem

e Ucastnici by neméli byt vystaveni nadmé&rné zatéZi a nadbyte¢nému stresu

e Psychodiagnostiku v AC mdze pouzit pouze psycholog

e Informace ziskané v prlibéhu jsou povazovany za ddvérné

e (Od Ucastnik( je vyZadovan souhlas s Ucasti v AC a s archivaci dat
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e Naklddani s psychodiagnostickymi posudky jako s osobnimi daty urcuje § 13
Zakona 101/2000 Sb., o ochrané osobnich Gdajd

e Ucastnikiim by méla byt k hodnoceni v AC poskytnuta citlivd zpétné vazba od
kompetentni osoby

e Zpétnou vazbu k psychodiagnostice musi poskytovat pouze psycholog

2.3Vyhody a nevyhody AC

V AC dle Hronika (2002, s. 64) prevazuji vyhody nad nevyhodami.
1) Vyhody

Dle Hronika (2002, s. 64—-65) existuji 4 zakladni vyhody:
Komplexnost a mnohostrannost hodnoceni

Tato vyhoda vypliva ze tfi vyse uvedenych principd, které zarucuji validitu a vysledky
v AC. (Hronik, 2002, s. 64—65) Dle Vaculika (2010, s. 23) jsou vyhody vychéazejici z téch-
to principl argumentem pro realizaci AC. Soucasti této vyhody je i moZznost hodno-
ceni vice kandidatd soucasné (Kyrianova, 2003, s. 12) a moznost sledovani vzajemné-
ho pldsobeni kandidatd na sebe (Kocianova, 2010, s. 119).

Flexibilita

Princip rGzného Uhlu pohledu se odrdzi i v této vyhodé. Diky flexibilité se mohou
upravit metody vic&i zvolenym kritériim a zadani AC (Hronik, 2002, s. 65) a |épe ovéfit
mékké i tvrdé kompetence (Kyrianova, 2003, s. 12).

Uceni se

U¢ast na AC znamend pro uchaze&e i hodnotitele ziskdni nové zkudenosti. U kandida-
t0 je uceni podporovadno zpétnou vazbou a assessory kazdé dalsi AC posouva v jejich
roli hodnotitele pomoci u¢eni se pozorovanim. (Hronik, 2002, s. 65)

Zpétna vazba

Zpétnéd vazba zvyraznuje efekt uc¢eni (Hronik, 2002, s. 65) a podle Vaculika (2010, s. 23)
je AC positivné hodnoceno kandidaty i assessory.

Podle Kyrianové a Grubera (2006, s. 16) je AC vhodny zp(sob vybéru pro pozice, na
které se hlasi hodné kandidatl ¢i na pozice, kde je nutny casty kontakt s klienty ci
podfizenymi. Za dalsi vyhodu povazuji to, Ze budouci nadfizeny mUze pozorovat cho-
vania vykon kandidatg.

2) Nevyhody
Dle Hronika (2002, s. 65—67) existuji 4 zakladni nevyhody:
Casova naro¢nost

Casovd ndarocnost se tykd organizace samotného AC. Pro hodnotitele Uc¢ast na
AC znamend c¢as na pfipravu, organizaci, komunikaci s kandidaty a Gc¢ast na AC. Tuto
naroc¢nost Ize ale ¢astecné snizit pouzitim on-line psychodiagnostiky (Hronik, 2002,
s. 65). Vaculik (2010, s. 23) také povazuje ¢asovou naro¢nost za jednu z nevyhod,
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jednak kv0li ¢asu potfebného na proskoleni assessord, ale i kvQli vyhrazeni jednoho
az dvou dni pro pomérné mélo kandidatd.

Finan¢ni naro¢nost

Podle Kocidnové (2010, s. 119) je pouziti AC jako metody vybéru obvykle nejdrazsi va-
riantou, a proto je potfeba ziskat odpovéd na otdzky: ,Co (kolik) to prinese?” a ,Za ja-
kou dobu se mi to vrati?” (Hronik, 2002, s. 65). Siky¥ (2014, s. 105) a Vaculik (2010, s. 23)
také povazuji za nevyhodu této metody jeji financni nakladnost.

Simulacni riziko a riziko zkousky ,,nanecisto"

Simulacni riziko vznikd pouzitim nerelevantnich kritérii, souvisi s konformitou a po-
slusnosti a tyka se prenositelnosti vysledkd do praxe. Proto je dllezité ho brat na vé-
domi pfi sestavovani AC a pouzit modelové situace, kde kladné hodnoceni vykonu
jednotlivce maze byt vykoupeno $patnym minénim ostatnich kandidatd. (Hronik,
2002, s. 66)

Riziko chabé vyzvy

Toto riziko stejné jako predchozi souvisi s prenositelnosti vysledk{ do praxe. Vyskytu-
je se u lidi, kterym prostfedi AC nevyhovuje, jelikoz je vice motivuje realny vykon,
a proto dosahuji v AC horsich vysledkl. Tito uchazedi preferuji samostatnou pfipravu
a nevyhovuje jim pozorovani nékolika hodnotiteli a improvizace. Riziko chabé vyzvy
se d& Castedné odstranit zafazenim individudinich modelovych situaci. (Hronik, 2002,
s.66—-67)

Vaculik (2010, s. 23) déle uvadi mezi argumenty proti realizaci AC naro¢nost procesu
hodnoceni, ndroky na kvalitu a Skoleni hodnotitel(, moZnost vzniku hodnotitelskych
chyb a obtiZnost realizace stejného AC.

2.4Chyby v AC

1) Hodnotitelské chyby

K predchézeni hodnotitelskym chybdm slouzi dikladné skoleni hodnotiteld (Montag,
2002, s. 24), ale i pfesto maze dojit k ovlivnéni hodnoceni pomoci subjektivnich fakto-
ri assessort (Koubek, 2015, s. 179).

Autofi (Kyrianova, 2003, s. 58—59: Hronik, 2002, s. 345; Montag, 2002, s. 23-24) se vice
méné shoduji, ze zakladni hodnotitelské chyby jsou halé efekt, stereotypie a genera-
lizace, chyba centraini tendence, efekt projekce ¢&i efekt shovivavosti.

Hal6 efekt

Tato chyba vychéazi z tendence k hodnoceni na zdkladné prvnino dojmu. (Kyrianova,
2003, s. 58).

Efekt shovivavosti a efekt pfisnosti

Podle Kyrianové (2003, s. 58) tyto dva efekty vznikaji z toho, jak je ndm kandidat sym-
paticky Ci nikoliv. Kdyz k uchazeli mame kladny postoj, hodnotime ho Iépe a naopak.
V této souvislosti autorka zminuje i dalsi chybu, tzv. snahu neublizit, kterd se objevuje
predevsim u hodnotitell zacatecnikd.
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Stereotypie a generalizace

Jak uvadi Kyrianova (2003, s. 58—-59) tyto dvé chyby ,vychazeji z pfedpokladu, Ze urci-
ty rys se vZdy spojuje s dalsimi charakteristikami,. Napfiklad, Ze lidé s brylemi jsou
vzdélani ¢i Ze blondynky jsou hloupé. Se stereotypii souvisi i vytvareni predsudkd,
které je podle Montaga (2002, s. 23) podminéno i olekdvanim a v pripadé rozporu
mUze mit hodnotitel tendenci kandidata nadhodnocovat ¢i podhodnocovat.

Chyba centralni tendence

Tato chyba se projevuje tendenci vyuZivat stfedni hodnoty na Ukor extrémnich a vét-
Sinou vznika pfi nejednoznacném vymezeni kritérii (Kyrianova, 2003, s. 59) nebo $ka-
lovanim (Montag, 2002, s. 24).

Projekce

Hodnotitelé do kandidatl projektuji své vlastni negativni vlastnosti. (Montag, 2002,
s. 24)

Montag (2002, s. 23-24) mezi zédkladni hodnotitelské chyby radi také vytvareni pred-
sudkd, teorii implicitni osobnosti, efekt nedavné zkusenosti, teorii prfisuzovani a per-
ceplni obranu. Hronik (2002, s. 345 a 346) dale zminuje efekt nadmérného kontrastu,
efekt slepoty, Cernobilé mysleni a tvofeni zavéru skokem i skupinovou hloupost.
Kyrianova (2003, s. 59) pridava i efekt blizkosti, ktery se projevuje sklonem analogicky
hodnotit kritéria, kterd jsou na zdznamovém archu uvedena vedle sebe nebo pod se-
bou a syndrom vyhoreni tzv. burn-out , ktery je spojen s ¢astou Ucastni hodnotiteld
na AC a dle CAPA (2000 citovana Kyrianovd, 2003, s. 59) mdze pod vlivem Unavy udé-
lat z nadsenych hodnotitell az cynické. Dale varuje pred pfrilis velkym spoléhdnim
hodnotitell na své schopnosti a zkuSenosti ¢i pred zkreslenim hodnoceni na zakladé
drive utvofeného postoje nebo protekce.

2) P¥i¢iny selhani AC

Montag (2002, s. 50-53) uvadi kromé hodnotitelskych chyb i chyby vznikajici pfi pfi-
prave a realizaci AC.

Spatna strategie od samého pocatku

Montag (2002, s. 50) zdUrazfiuje nutnost podpory vys$iho managementu, zahrnuti
ddlezZitych zajmovych skupin do pfipravy AC a pouziti této metody pouze pro urcité
pozice a dale (2002, s. 39) nedoporucuje organizovat AC bez jakychkoliv zkusenosti.

Znacna narocnost na Gsili i vynaloZené prostiedky béhem pfipravy

Nékteri manazefi se nechaji odradit nadro¢nosti pfipravy, nejsou schopni akceptovat
delsi dobu nutnou pro kvalitni pfipravu a nejsou ochotni si na ni udélat ¢as. (Montag,
2002, s. 50)

Nedostateéna pfiprava hodnotiteli

Montag (2002, s. 51) je toho nézoru, Ze $koleni hodnotiteld by mélo trvat alespon je-
den den. Dodava vsak, Ze Casto je pfiprava pouze nékolikahodinova a tato ¢asova re-
dukce mUze zpUlsobit nejistotu hodnotitell s tendenci pfiklonit se ndzoru vice vyraz-
ného assessora.
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Spatné nastavena hodnotici kritéria

Jednou z pric¢in selhdni mohou byt Spatné definovana ¢i operacionalizovand kritéria,
kvUli kterym vykon v AC neodpovidé ndslednému pracovnimu vykonu. (Montag, 2002,
s.52)

Nedostatek podpory vrcholového vedeni

Montag (2002, s. 52) zminuje nutnost podpory vedeni zvldsté pri rozvojovém AC a je
toho néazoru, ze by vrcholové vedeni mélo projevit uznani vic¢i hodnotiteldm a jejich
praci a ¢asu, které do AC investovali, jinak hrozi laxnéjsi pristup hodnotiteld pfi pozo-
rovani.

Hronik (2002, s. 334-343) se shoduje s Montagem na riziku nedostate¢né pfipravy
hodnotitell a chybach vznikajicich pfi nevhodné formulovanych kritériich a déle uva-
di mezi chyby pfi projektovani AC nevhodné formulované zadani, nadhodnocovani i
okrajovy vyznam AC, dominanci i absenci jedné skupiny metod nebo jejich neprova-
zanost a pfirealizaci ACi nevhodné Ci nelplné zahajeni nebo nezakonceni AC.

Hronik (2002, 348-359) déle uvadi chyby pfi koncipovani a zpracovani vystupu
z AC, chyby pfi zpétné vazbé tvafi v tvar ¢i chyby pfi zuzitkovani v navazujicich perso-
nalnich ¢innostech.
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3 FAZE AC

1) Faze rozhodovaci

Nez si spole¢nost zvoli AC za metodu vybéru budoucich zaméstnancl, méla by zvazit,
zda vysledky stejné vypovidajici hodnoty neziskd pouze pomoci kombinace psycho-
diagnostiky a pohovoru. (Montag, 2002, s. 40) Kyrianovéa a Gruber (2006, s. 61) doporu-
¢uji vyuzit AC pouze v pripadé vétsiho poctu kandidatd na jednu nebo vice stejnych
pozic a Kocianovd (2010, s. 119) pfi obsazovani pozic manazerl a specialistl.
V pripadé, ze se spolecnost rozhodne AC organizovat, méli by personalisté nejprve
ziskat podporu vrcholového vedeni, se kterym je doporuceno byt v kontaktu
i v pribéhu véech daldich fazi. (Montag, 2002, s. 40)

Daldim bodem pro rozhodnuti je zplsob zajisténi AC. Kocianova (2010, s. 120) je toho
nazoru, ze pokud spole¢nost neni schopna zajistit organizaci AC interné, méli by per-
sonalisté peclivé a nejlépe podle referenci vybrat externiho dodavatele. Podle
Koubka (2010, s. 178) to vsak nemusi byt vZdy nejvhodnéjsi varianta vzhledem
k univerzalnosti nékterych externé dodavanych AC.

2) Faze pfipravna

Montag (2002, s. 41) i Kocianova (2010, s. 120) povazuji pfipravnou fazi za zdsadni
z dlvodu urceni kritérii a metod, které budou v AC pouzity. DllezZité je také rozhodnu-
ti o dobé trvani, kterd se lisi jak podle pouzitych metod, tak podle Ucelu AC a narok{
na obsazovanou pozici. (Montag, 2002, s. 39; Kocidnova, 2010, s. 120; Kyrianova, 2003,
s. 47) Volba kritérii je popsana v kapitole 1.2 a metody v kapitole 4.

Sestaveni

konkrétniho
programu

Zjisténf kritérii Urceni metod

Obrézek 1 Proces tvorby AC. Zdroj: (Kyrianova, Gruber, 2006, s. 36)

Tato faze dle Kocidnové (2010, s. 120) zahrnuje i rozhodnuti o po¢tu uchazeld, termi-
nu konani, misté realizace AC a s tim souvisejicim vybavenim vyhovujicich prostor,
zajisténi obclerstveni, sestaveni harmonogramu, pfipraveni podkladd a zpCsobu in-
formovani uchazecl a jejich Gcasti v AC.

Uchazeci

Uchazedi by méli byt pred Gcasti v AC informovani o Gcelu a prdbéhu tohoto kola vy-
bérového fizeni. (Kocianovéd, 2010, s. 119) Dle Kyrianové a Grubera (2006, s. 66) je
vhodné pozvat 8-12 kandidatl a Kocidnova (2010, s. 120) uvadi také maximalné
12 osob.

Hronik (2002), Kocianovéa (2010) a Montag (2002, s. 36) pouZivaji terminu Gcastnici, ale
Kyrianova a Gureber (2006) fadi mezi Gcastniky i moderatora a hodnotitele. Pro tuto
praci byly tedy pouzity terminy kandidat (Kyrianovd, Gruber, 2006, s. 16) a uchazed
(SikyF, 2010, s. 104).
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Moderator

Moderator participuje na pfipravé AC, zahajuje ho, koordinuje ostatni hodnotitele
a komunikuje s kandidaty, kterym zadavad modelové situace, hlidd dodrzovani har-
monogramu, hodnoti uchazecde a svym vystupovanim ovliviiuje atmosféru celého AC.
(Kocianova, 2010, s. 121; Kyrianova, 2003, s. 50)

Hodnotitelé

Dle ndzoru Kyrianové a Grubera (2006, s. 32) jsou hodnotitelé nezbytnymi Gcastniky
AC a jejich vétsi polet zajistuje zvyseni objektivity hodnoceni (Armstrong, Taylor,
2017, s. 262; Kocianova, 2010, s. 123; Kyrianova, 2003, s. 55). Za vhodné slozeni tymu
hodnotitell se povazuje Ucast personalistl, psychologa a manazer(, ktefi jsou primi
nadfizeni obsazované pozice. (Koubek, 2015, s. 177; Kocianovd, 2010, s. 123) Hronik
(2002, s. 49) doporucuje pouzit poméru 1 hodnotitel na 2 kandidaty, zatimco
Kocianovéa (2010,s.124) 1 : 3.

Autofi se shoduji na duUlezitosti peclivého vycviku hodnotiteld (Kocianova, 2010,
s. 124; Montag, 2002, s. 42; Armstrong, Taylor, 2017, s. 262), ktery by dle Montaga
(2002, s. 43) mél vést psycholog, aby assessordm vysvétlil dllezitost hodnotitelskych
chyb vznikajicich pri pozorovani, nebot hlavni néplini prace hodnotitell je pravé po-
zorovani a nasledné zaznamenéavani si chovani kandidatd do archt (Koubek, 2015,
s. 178). Assessofi by také méli byt sezndmeni s hodnocenymi kritérii (Kyrianova, 2003,
s. 55), etickymi principy (Kyrianova, 2003, s. 60) praci se zadznamovymi archy
a s postupem hodnoceni modelovych situaci (Montag, 2002, s. 43). Dllezitym pravi-
dlem je dle Kyrianové a Grubera (2006, s. 34) nejdfive pozorovat, poté zaznamenavat
a az naposled hodnotit.

Ani zde nejsou autofi v terminologii jednotni. Hronik (2002, s. 48) pouziva terminy
hodnotitelé, assessofi a pozorovatelé a Montag (2002, s. 42) také oznacuje hodnotite-
le ijako pozorovatele.

Hodnotici stupnice

Hronik (2006, s. 42) povazuje za vhodné vyuzit vedle kvalitativniho hodnoceni i hod-
notici stupnici, ale dle Kyrianové a Grubera (2006, s. 75) stupnice spisSe zplsobuje ne-
dorozuméni mezi hodnotiteli. Hronik (2006, s. 43) doporucuje pétidilnou hodnotici
stupnici, kterd je dle autora vhodnd i pro assessory smensimi zkuSenostmi
s bodovanim, ale Montag (2002, s. 41) je toho nédzoru, ze vhodné&jsi je sedmistupriova
skala.

Podle Hronika (2006, s. 46) muUzeme hodnotici stupnice délit i na neverbalni

s vyuzitim grafické a numerické stupnice, verbalni, kterd slovné pojmenovava vykon
¢i projev a kombinovanou pouzivajici grafické, numerické i verbalni vyjadfeni.

Zaznamové archy

Pouziti zdznamovych arch(, do kterych si hodnotitelé piSi pozndmky z pozorovani,
pfedchdzi vzniku hodnotitelskych chyb a ztraté informaci. (Kyrianova, Gruber, 2006,
s. 73) Hronik (2002, s. 96—98) déli zaznamové archy na tfi typy. Arch pro volné pozoro-
vani je vhodny pro zkusené assessory, arch pro ¢astecné standardizované pozorovani
obsahuje hodnotici stupnici i prostor na pozndmky a arch pro Upiné standardizované
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pozorovani obsahuje slovni popis jednotlivych kritérii ve vSech Urovnich hodnotici
stupnice.

Harmonogram

Harmonogram AC by se mél sklddat z pravidelné se stfidajicich individualnich a sku-
pinovych modelovych situaci a prestavek. (Kocianovd, 2010, s. 120) Upravuje se podle
poctu uchazecl (Kyrianovéa a Grueber, 2006, s. 51), ale Kyrianovéa (2003, s. 47) doporu-
¢uje jako maximalni dobu trvani AC 8 hodin.

3) Faze realizaéni

Tato faze je sice nejkratsi, zato naroc¢na na organizaci a sklada se z pfedem zvolenych
metod. (Montag, 2002, s. 43) V Gvodu AC je vzdy dilezité, aby moderator pfivital kan-
didaty, vysvétlil jim Ucel AC, pfedstavil jim hodnotitele a harmonogram a dal jim pro-
stor se také predstavit. (Kocianovd, 2010, s. 121) Kyrianova (2003, s. 25) dodéava, Ze na
konci této faze mUzZe byt ponechdn prostor pro vyplnéni dotaznikld a Kyrianova
a Gruber (2006, s. 81) zminuji ddlezitost uvolnéné atmosféry.

4) Vyhodnoceni zjisténych Gdajl a zpétna vazba
Zavérecna porada hodnotitelt

Zavérecnd porada hodnotitell se kona po skonceni AC, ale mensi porady mohou pro-
bihat i mezi jednotlivymi modelovymi situacemi k prodiskutovani pravé probéhlého
pozorovani. (Kocianovd, 2010, s. 125) Poradu vede moderator, zpravidla nékdo
z hodnotiteld (Kyrianové, Gruber, 2006, s. 87), a pfitomni by mé&li byt viichni assessofi
(Kocianova, 2010, s. 125), protoze zavérecnd porada ,patii mezi nejddleZitéjsi casti
Assessment centra” (Kyrianova, Gruber, 2006, s. 87). Na poradé, ktera vétsinou trva pal
az dvé hodiny (Kyrianova, 2003, s. 62) probihd hodnoceni véech kandidatl vsemi
hodnotiteli (Kocianovd, 2010, s. 125) s cilem dojit ke konsensu, které uchazece vyradit
(Montag, 2002, s. 44). Dle Hronika (2007, s. 203) by se mé&lo 34 assessord shodnout, aby
hodnoceni bylo platné. Pfidand hodnota AC spociva pravé v rdzném pohledu hodno-
titel0 na kandidaty. (Kyrianova, Gruber, 2006, s. 89)

Kocianové (2010, s. 125) a Hronik (2002, s. 278-279) uvadi, jako mozné varianty dopo-
ruceni: ,doporucujeme ve shodé a bez vyhrad, doporucujeme s urcitymi vyhradami,
nedoporucujeme, doporucujeme jinam”.

ZavérecCné zpravy

Na zékladé zavérecnych zprédv je poskytovdna zpétnd vazba (Montag, 2002, s. 47)
a pro jejich tvorbu mohou byt pouzity zdznamové archy vsech hodnotitell nebo psa-
ny zdznam z hodnotitelské porady (Kyrianova, Gruber, 2006, s. 89; Montag, 2002, s. 10).
Dle Kyrianové (2003, s. 64) se zpravy pisi pouze pro uchazecle, o kterych spole¢nost
uvazuje v souvislosti se zaslanim pracovni nabidky, ale podle Montaga (2002, s. 10) se
pisi o kazdém kandidatovi. Pfi jejich zpracovani je dClezité porovnani vysledkd
z AC a z psychodiagnostiky, které by mél provést psycholog. (Kyrianova, Gruber, 2006,
s. 103) Dle Montaga (2002, s. 47) by zprdva méla byt slozena z vysledkd hodnocenf
pomoci $kal i ze slovniho komentére. Kyrianova a Gruber (2006, s. 100) podotykaji Ze,
by zpravy mély byt dlouhé 1-2 strany, strukturovany do kapitol a mély by obsahovat
charakteristiky osobnosti kandidata, jeho dovednosti a vykon, zhodnoceni podle
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kritérii a doporuceni. Dobré je také uvést kdy se AC konalo a pouzité metody.
(Kyrianové, Gruber, 2006, s. 95) Hornik (2002, s. 284) napfiklad uvadi ¢lenéni zprav
podle metod. Dle Kocianové (2010, s. 125) je konec¢né rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti
kandidata na manazerovi. Kyrianova a Gruber déle doporucuji (2006, s. 102), aby co
nejdrive po obdrzeni vysledk( byli vybrani kandidati kontaktovéani s nabidkou préce.

Zpétna vazba

Zpétna vazba poskytuje kandidatovi informace o jeho vykonu v AC z pohledu hodno-
titeld (Kyrianova, 2003, s. 70) a méla by byt sdélend odbornikem formou rozhovoru
(Kocianovd, 2010, s. 126), ktery by mél trvat 15-20 minut (Kyrianova, 2003, s. 70).
Kocianové (2010, s. 126) je toho ndzoru, Ze pouze v pfipadé za¢lenéni psychodiagnos-
tiky do AC, by méla byt zpétnd vazba poskytnuta psychologem a Kyrianové (2003,
s. 70) uvadi jako poskytovatele zpétné vazby kohokoliv, kdo odpovidad za AC. Dle
Kyrianové a Grubera (2006, s. 103) by mél mit na zpétnou vazbu narok kazdy, kdo o ni
pozddd a moznost jejiho poskytnuti by méla byt komunikovéna jiz v prdbéhu
AC (Kyrianovad, 2003, s. 70).

119



4 METODY POUZIVANE V AC

4.1Viastnosti metod

Dle Vaculika (2010, s. 17) je obtiZzné srovnat AC s ostatnimi metodami, protoze AC je
souborem téchto vzajemné kombinovanych metod.

Validita

Stikar (2003, s. 344) uvadi AC spolu s pracovnimi vzorky, testy télesné zdatnosti a bio-
grafickymi informacemi jako metody s vysokou validitou a Montag (2002, s. 42) po-
dotykd, Ze vy$si pocet metod umoznuje vy$si validitu AC. Kocianova (2010, s. 118) na-
vic dodava, Zze ,validita AC je zavisla na validité metod, na jejich vhodné sestavé a na
profesionalité provedeni AC”.

Pomoci konstruktové validity sledujeme, zda navrzené dlohy zjistuji ndmi zvolené
charakteristiky, konvergentni validita je d(lezitd z hlediska metodiky a pfinasi vysled-
ky o souladu v méfeni jedné charakteristiky ve dvou ¢i vice modelovych situacich,
diskriminacni validitou zjistujeme vhodnost zvolenych charakteristik a navrzenych
modelovych situaci z hlediska vzajemné odliSitelnosti jednotlivych charakteristik
(Montag, 2002, s. 27) a obsahové validita uréuje, nakolik vychazeji modelové situace
z néplné prace, zvlasté z dllezitych pracovnich povinnosti a nakolik se pozorované
chovani pfiblizuje poZadovanému vykonu prace. Pro posouzeni obsahové validity
jsou v AC pfitomni budouci pfimi nadrizeni kandidatl. DCleZitym faktorem pro po-
souzeni dostatecné validity je Uspésnost celého AC a u vybérového AC je dlkazem
této validity vysoka prediktivni validita, kterd udava souvislost vykonu v AC s vykonem
redalnym (Montag, 2002, s. 28), tedy to, jestli je kandidat pro obsazovanou pozici
vhodny ¢i ne (Kocianovd, 2010, s. 126).

Reliabilita

Reliabilita vyjadfuje spolehlivost méfeni, tedy to, jestli pfi opakovaném méreni do-
jdeme ke stejnym zavérdm. (Kolman, 2004, s. 65) Montag (2002, s. 14) uvadi mezi
moznosti eliminace zdrojl, které negativné ovliviuji reliabilitu, dlkladné Skolenf
hodnotitell ¢i pouziti jednoznacnych kritérii.

Standardizace

Dle Montaga (2002, s. 14) sice muzeme kandiddtim zadat stejné podminky, ale
v pripadé pfitomnosti lidského faktoru — figuranta, mGze dochazet k sympatiim ¢i an-
tipatiim, a proto zde vznika metodologicky problém.

Objektivita

Objektivita dle Hornika (2002, s. 37) znamena ,nemoZznost ucastnika plsobit na vy-
sledek, ktery by povazoval za Zadouci” a v pfipadé modelovych situaci a dotaznik{
varuje pred tendenci kandidatl reagovat socidlné zadoucim zplsobem. Této chybé
se Hronik (2002, s. 37) navrhuje vyhnout vytvofenim jednotného systému hodnocenf
vysledk(l, pfipravou a profesionalitou hodnotitel(, jednozna¢nym zadanim a shod-
nymi podminkami zadani.
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4.2 Druhy metod

Nize uvedené skupiny metod dle Hronika (2002, s. 50) “umoZriuji naplnéni principu
vice UhlG podhledu”, jejich uziti je v AC standardem a mély by byt propojeny za po-
moci nékterych kritérii. Aby AC bylo efektivni, mélo by se sklddat z 3 a vice Uloh rlz-
ného typu (prezentace, hra, pfipadovéd studie), rlznych ¢asovych formatd (¢asové
komprimované i v redlném case) a rdzné miry abstrakce (blizké realité i metaforické).
(Hronik, 2002, s. 54—55)

| vtomto pfipadé autofi voli rizné oznaceni. Hronik (2002, s. 50), Kocianova (2010,
s. 122) a Kyrianové (2003, s. 25) pouzivaji termin metody, ale Montag (2002, s. 31) po-
uziva oznaceni techniky. Pro tuto praci byl zvolen termin metody.

Kyrianova (2003, s. 25—44) déli metody na testové metody, rozhovor, Gkoly pro kandi-
data (individudlIni, dialogové a tymové), jazykové a jiné znalostni testy, hodnoceni se-
be sama a daldich kandidatl a dalsi metody. Naopak Hronik (2002, s. 50) pouze na
individualni metody, metody skupinové prace, psychodiagnostické testy a socio-
gram.

Kocidnové (2010, s. 122—123) déli metody, podobné jako Hronik, na tyto druhy:
Individualni metody

Kandidati tyto Ulohy zpracovavaji samostatné, leckdy i pisemné, budto jako soucast
domaci pripravy nebo pifimo v AC. (Kyrianova, 2003, s. 36) Dle Hronika (2002, s. 50.)
mohou byt tyto metody pro urcité typy lidi dle jejich dispozic lepsi, protoZe v nich
jsou vyraznéjsi nez ve skupinovych. Mezi tyto metody se Fadi prezentace, pfipadové
studie, hrani roli nebo individudlni rozhovor a dalsi. (Kocianové, 2010, s. 122)

Prezentace ma dle Kyrianové (2003, s. 38) rliznad témata, existuje nepfeberné mnoz-
stvi jejich zadani a pfi vhodném zadani je velmi uzite¢nym zdrojem informaci o kan-
didatovi na pozice, kde je nutné prezentovat. Podle Montaga (2002, s. 33) se zjistuji
pouzitim této metody Udaje o tom, jak je kandidat schopen sdélit informaci, vysvétlit
nebo obhdjit svij ndzor a dalsi charakteristiky jako odolnost vici stresu, komunikaéni
dovednosti nebo i dominanci.

V pfipadové studii dostane hodnoceny pisemné zadani a odpovidd na nékolik pre-
dem formulovanych otazek, u kterych se hodnoti adekvatnost jeho odpovédi, schop-
nost strukturovat problém nebo stanovit si priority. Odpovédi mohou byt zpracovany
jak pisemné tak Ustné, napfiklad formou individudini prezentace. (Montag, 2002, s. 36)
Dle Kyrianové (2003, s. 37) by se na hodnoceni mél podilet manazer, protoze u pfipa-
dovych studii posuzujeme, jak se v urditém typu Ukolu dokaZe kandidat orientovat.

Skupinové metody

Tyto metody vychdazeji budto z abstraktniho nebo pracovniho prostfedi a zamé&tuji se
na posuzovani tymové spoluprdce, sebeprosazeni, vyjedndvani atd. a mély by byt
fizeny zkuSenym moderdtorem. (Kyrianovéa, 2003, s. 39—-40) Kocianova (2010, s. 122)
do této skupiny rfadi tymové hry, prfipadové studie pro skupinu, skupinové diskuze
atd.
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Hlavnimi charakteristikami hry je soutéZivost, icast dvou a vice lidi, nelplna informo-
vanost a predmétem hodnocenf je spiSe samotny proces nez vysledek. Sleduje se
u ni hlavné behaviordIni Groven, probihd v redlném case a mlze mit metaforickou
podobu i podobu blizkou realité. (Hronik, 2002, s. 47 a 52)

Pripadové studie se oproti hife snazi svym obsahem co nejvice pfiblizit realité a hod-
notitelé se zaméruji spiSe na kognitivni charakteristiky a na vysledek nez na proces.
Redenf t&chto situaci vak probihd v ¢asové komprimaci. Dob¥e mapuji mé&kké i tvrdé
dovednosti. (Hronik, 2002, s. 47 a 51)

Kocianovéa (2010, s. 122) zminuje moznost pouziti kombinace individudlnich a skupi-
novych metod pro jednu Glohu a Hronik (2002, s. 46—47) oznaceni modelové situace
povazuje za nadfazeny pojem pro pfipadovou studii, hru &i prezentaci.

Psychodiagnostické metody

Dle Montaga (2002, s. 37) by tyto metody nemély previddat, ale mohou slouzit
k doplnénf Gdajb ziskanych pozorovanim. Jak jiz vyplyvé z ndzvu téchto metod, mél
by je dle Kyrianové a Grubera (2006, s. 54) vyhodnocovat pouze vyskoleny psycholog.
Do této skupiny metod patfi vykonové testy, osobnostni dotazniky, projektivni testy
a sociometrie. (Kocianovd, 2010, s. 122)

Vykonové testy neboli testy schopnosti umoznuji porovnani kandidéata s prdmeérnym
vykonem pomoci norem. Radi se mezi né testy paméti, pozornosti, inteligence, tvofi-
vosti, reakéniho ¢asu atd. (Kocianovd, 2010, s. 114)

Sociometrie (sociogram) dle Hronika (2002, s. 222—225) nepatii mezi psychodiagnos-
tické metody, ale jedna se o sociologickou metodu, kterd umoznuje dalsi Uhel pohle-
du a nasledné se porovnava s pozorovanim a psychodiagnostickymi testy. Obvykle
se zafazuje az na zavér vybérového AC, poté co méli kandidati ¢as vice se poznat.
MlzZe byt anonymni ¢i neanonymni a zaddna i v jednodussi verzi variantniho uspora-
dani, kdy uchazeci odpovidaji na otazky typu: ,Uvedte jméno svého kolegy, se kterym
byste nechtéli spolupracovat.” i ,Uvedte jméno kolegy ze skupiny, kterého byste si
vybrali za svého nadfizeného.”

|22



5 NOVE TRENDY

Mezi trendy v koncipovani AC dle Hronika (2007, s. 217) patii méreni kromé mékkych
i tvrdych dovednosti, zafazeni sociogramu ¢i ¢astecné vyuziti elektronického prostre-
di. Dale je mozné, Ze se v budoucnu zméni ¢asova ohrani¢enost AC a modelové situ-
ace vném budou &astecné probihat ,za chodu”, tedy napfiklad formou hodnoceni
kandidatd pfi redlném pracovnim vykonu (Hronik, 2002, s. 16)

Modernizace a vyuziti novych technologii

Psychodiagnostika po internetu ma dobrou perspektivu, protoze je dostupnéd
v jakoukoliv hodinu odkudkoliv jen s pomoci internetu. Dalsimi vyhodami on-line
psychodiagnostiky jsou kratkd doba zpracovani vysledkd, moznost zjisténi, jak dlou-
ho kterému uchazedi jaka Uloha trvala a pfedevsim moznost jejiho pouziti jiz pred
konanim AC, slouzici k Uspofe ¢asu. Kromé jiz zminéné psychodiagnostiky je také
mozné pouziti sociogramu po internetu. (Hronik, 2002, s. 230—233)

Dle Hronika (2002, s. 18) také vznikne pro budouci kolegy moznost stat se postranni-
mi hodnotiteli diky pouziti modernich technologii, napfiklad prostfednictvim zhléd-
nuti videozdznamu ¢i on-line diskusi.

Positive Candidate Experience

Dle Toma Gimbela (2016), CEO a zakladatele Lasalle Network, je cilem spolecnosti na-
ldkat top talenty skrze positivni pretrvavajici dojem, stejnym zpUlsobem, jakym firmy
upoutavaji nové zdkazniky. Gimbel (2016) firmam pro pfildkdni budoucich zamést-
nancl v fadach studentld doporucuje poradat dny otevienych dvefi pro vysoké skoly
pfimo ve svych kancelafich a nabizet studentdm staze. V pfipadé, Ze spolecnost hle-
dé jiz zkusené profesiondly, zminuje moznost Gcasti zastupcl firmy na akcich souvi-

sejicich s jejich oblasti podnikani ¢i odvétvim.

Poté, co se spolecnosti povede nalakat uchazece, nasleduje pohovor, pfi kterém by
kandidati méli citit uvolnénou atmosféru a firemni kulturu. Gimbel (2016) doporucuje
nenechavat uchazele zbytecné Cekat, privitat je Usmévem, nabidnout jim kdvu a to,
Ze jim povésite kabat. Zdlraznuje informovani uchazecd o pracovni dobé, zeptani se
na dojizdéni a pobaveni se o stylu oblékani na pracovisti. Pfi prohlidce kancelafi do-
porucuje predstavit kandidadtdm zaméstnance, které potkate cestou a po celou dobu
byt autenti¢ti a transparentni. Pokud kandidat neni pro organizaci vhodny, Gimbel
(2016) doporucuje poskytnuti zpétné vazby uchazeci, aby se mohl stat lep$im kandi-
datem. Proto je dobré, aby kandidat odesel s kladnym pocitem, nebot zfejmé bude
svou zkuSenost sdilet s ostatnimi.

Podle Elaine Orler (Talent Function, 2015) je cilem spolecnosti snazit se o dobry posi-
tive candidate experience, ,protoZe 80 a vice procent kandidati sdili své positivni
zkusenosti s hledanim prace s jejich blizkymi a 50 a vice procent z nich je sdili na so-
cidlnich sitich”.

123



PRAKTICKA CAST



6 CIL, VYZKUMNE OTAZKY A METODY
SETRENI
Cilem této préce je provedeni komplexni analyzy sou¢asného stavu Assessment Cen-

tre pouzivaného pro vybér zaméstnancl na juniorni pozice, zjisténi potreb spolec-
nosti pomoci rozhovoru s Recruitment manazerem a navrzeni nové koncepce AC.

Vyzkumné otazky:

1. Jsou mérené kompetence v souladu s kompetenénim modelem v popisu pra-
covniho mista?

Jsou metody pro zjisténi kompetenci dobfe zvolené a validni?

Probiha pfipravna, realiza¢ni a vyhodnocovaci faze dle teorie?

Jsou respektovany etické zasady pro AC?

5. Jaké nové trendy spoleénost pouZiva?

H>wnN

Metody Setfeni:

1. Analyza internich dokumentd
2. Polostrukturovany rozhovor s Recruitment manazerem
3. Pozorovani AC

Proces tvorby praktické ¢asti se sklada z nasledujicich krokd.

Analyza Rozhovor Pozorovani Navrh

Obréazek 2 Proces tvorby praktické &asti. Zdroj: (viastni)

Pro zjisténi soucasného stavu AC bude nejprve provedena analyza internich doku-
mentd. Mezi tyto dokumenty patii popisy pracovnich mist, kde jsou uvedeny kompe-
tence jednotlivych juniornich pozic, psychodiagnostické testy a podklady pro AC ob-
sahujici harmonogram, zaddni modelovych situaci, sociogram a zdznamové archy,
s jejichz pomoci bude ovérena validita jednotlivych metod slouzicich k ovéreni kom-
petenci. Poté bude proveden polostrukturovany rozhovor s Recruitmnent manaze-
rem sloZzeny z otevienych otazek, slouzici k doplnéni a ovéreniinformacii zjisténi po-
tfeb spolecnosti a ndsledné probé&hne pozorovani samotného AC pro celkové posou-

zeni jeho efektivity.
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7 SPOLECNOST XYZ

7.1 PFedstaveni spolecnosti

Prvni ¢eskd pobocka, této mezindrodni spolec¢nosti plsobici priblizné ve 150 zemich
svéta, byla zaloZena v Praze v devadesatych letech. Spolecnost plisobi na poli auditu
a daffového poradenstvi, poskytuje poradenské a pravni sluzby i vedeni Gcetnictvi
a mzdové agendy. V soucasnosti zaméstnavéa okolo 1 000 zaméstnancd, a proto patfi
mezi nejvétsi poskytovatele poradenskych sluzeb v zemi. Mezi jeji klienty patfi Ceské
i zahranicni firmy predevsim z oblasti financi, energetiky a nemovitosti.

Spole¢nost je kandidaty i klienty vyhledavana diky své jedinecné firemni kultufe
a pevnym hodnotam, mezi které patfi etika a transparentnost. Jejich hlavnim aktivem
jsou zaméstnanci, a proto je pro né klicovy vybér vhodnych kandidatl a jejich na-
sledny profesni rozvoj. Cilova skupina kandidatd na pozice obsazované timto AC se
sklada ze studentl a absolventd vysokych skol.

7.2Vybérové fFizeni

Jak je jiz zminéno v kapitole 7.1., vybér vhodnych kandidatl je pro spolecnost klicovy
a probiha ve tfech kolech. O praci se kazdoro¢né hlasi pfiblizné 1 500 studentl a ab-
solventl vysokych Skol prevazné na juniorni pozice v auditu, dafiovém poradenstvi Ci
poradenskych sluzbach. Za ndborovou sezdnu z tohoto podtu recruitefi vyberou oko-
lo 120 uchazed(, které pfijmou na hlavni pracovni pomér ¢i stdz. Budouci kandidati si
mohou jesté pred Udvahou o tom, zda se o nékterou z pozic uchazet vyzkouset do ja-
kého oddéleni by se nejvice hodili na zdkladé specidlni mobilni aplikace. Poté zaslou
prostfednictvim webového formulare sv(j zivotopis a motivacni dopis, ze kterych
recruitefi pfedvyberou ty nejvhodnéjsi, kterym poskytnou on-line testovani. Recruitefi
po vyhodnoceni testl zaslou vsem uchazecdm vysledky absolvované psychodia-
gnostiky a kontaktuji Uspésné kandidaty s pozvanim na AC. V tuto chvili pfichazi na
fadu aktivity spojené s pfipravou samotného AC jako tisk podkladd a jmenovek, pfi-
prava mistnosti, objednani obcerstveni a zkontaktovani pfislusnych osob. Samotné
analyze celého AC bude vénovana nasledujici kapitola 8. Po poradé hodnotitell je
vyhldseno, kdo postupuje do posledniho kola k pohovoru a je zminéna moznost zis-
kani zpétné vazby. Poté co probéhnou pohovory a dalsi porada hodnotiteld, jsou vy-
brani vhodni uchazeci, kterym je do 48 h zaslana pracovni nabidka.

Proces vybérového fizeni se skldda z nize uvedenych krok(.

CVa

On-line Pracovni

testy

motivacni

dopis nabidka

Obrézek 3 Proces vybérového fizeni ve spolednosti. Zdroj: (webové stréanky spoleénosti)
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Pfedvybér uchazect

Uchazedi si zvoli pozici, kterd je zaujala a pomoci webového formulare zaslou svdj
Zivotopis a motivacni dopis, ve kterém vysvétli, proc¢ by chtéli pracovat praveé pro tuto
spolecnost. Recruitefi poté predvyberou kandidaty spliujici kritéria pro obsazovanou
pozici, kterym zpfistupni on-line testy.

1. kolo: On-line testy

Uchazedi si mohou testové otazky vyzkouset pomoci specidlni mobilni aplikace, kte-
rou mohli jiz dfive vyuzit ke zjisténi pro né nejvhodnéjsiho oddéleni. Vysledky on-line
psychodiagnostiky jsou vyhodnocované jejim dodavatelem vcetné jejich slovni in-
terpretace a porovnani s normovanou skupinou a jsou personality zaslany véem kan-
didatdm.

2. kolo: AC

Do AC postupuji uchazeci, ktefi Uspésné prosli psychodiagnostikou. AC se konaji vét-
sinou separatné pro jednotlivd oddéleni a zahrnuji individudIni a skupinové metody
i sociogram.

3. kolo: Pohovor

Pohovor se konéa ve stejny den jako AC, ale jedna se jiZ o dalsi kolo vybérového fizeni
probihajici v odpolednich hodinach, do kterého postupuji jen nékteri kandidati. Toho-
to kola se Ucastni manazefi nebo partner a recruiter pro dané oddéleni, vyjimec&né
také Human Resources Business Partner zastupujici pfislusné oddéleni i Recruit-
ment manaZer. Manazefi pfitomni na pohovoru nemusi byt totozni s témi, ktefi hod-
notili AC, nebot spolec¢nost chce ziskat vice ndzor( na kandidaty. Na pohovu jsou zjis-
tovany dalsi informace, odborné znalosti a hlavné motivace. Zadkladem je rdmcova
znalost historie a oblasti plsobeni spole¢nosti a zdjem o aktudini déni v oboru dané-
ho oddéleni. Hodnotitele dale zajima téma diplomové prace, ochota cestovat za praci
¢i v ramci skoly, na jaky Uspéch je kandidat pysny ¢i co ho nejvice zajima v oblasti, do
které se hlasi. Po skon¢eni pohovorl nasleduje dalsi schiizka hodnotitell a jsou vypl-
novany zpétné vazby, na jejichZz zakladé se rozhoduje o pfrijeti ¢i nepfijeti kandidatg.

Pracovni nabidka

V pripadé, ze kandidat ve vybérovém fizeni uspéje, je mu do 48 h zasldna pracovni
nabidka. Soucasné také probiha telefonické zamitnuti nelispésnych uchazecd z po-
hovor(. Kandidati také mohou vyuzit poskytnuti zpétné vazby.
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8 ANALYZA DAT

8.1 Popis pracovnich mist

Vyzkumna otdzka €. 1: Jsou mérené kompetence v souladu s kompetencnim mode-
lem v popisu pracovniho mista?

Spolec¢nost ma zpracovany popis pracovniho mista pro kazdou juniorni pozici ve
vsech oddélenich. Kazdy dokument obsahuje pozadavky na vzdélani, kompetence,
osobnost a popis pracovni naplné. Jednotlivé pozice se mohou liSit pozadavky na
konkrétni vzdélani, osobnost nebo dalsi kompetence & mirou zastoupeni kompeten-
ce spolecné pro vsechny pozice, ale pracovni napli je pro vSechny pozice az na
drobné odlisnosti stejna. NiZze jsou uvedené spolecné naroky na vSechny juniorni po-
zice.

Vzdélani:
e absolventi ¢i studenti nejméné 4. a 5. ro¢niku vysokych Skol, u nékterych pozic
i studenti bakalarského typu studia s prfedpokladem pokracovat

i v navazujicim magisterském studiu
e ekonomika, U&etnictvi, finance, obchod, matematika, IT, technické obory

Kompetence:

Jak je uvedeno v kapitole 1.2., kompetencni model udava naroky na vhodného kandi-
data. Nize uvedené kompetence jsou dany jak firemni kulturou a jejimi hodnotami,
tak i naplni prace a mély by byt vychodiskem pro volbu metod v AC.

e Komunikac¢ni dovednosti

e Tymova spoluprace

e CQOrientace na detail

o Kreativita

o Analytické a logické mysSleni
e Proklientsky pfistup

e (tizddostivost

e Touha ulit se

e (QOdolnost

o AJ

Ceskd pobocka této spole¢nosti je soucasti mezindrodni sit& a spolupracuje i se za-
hrani¢nimi klienty, proto je pro zaméstnance nutnosti znalost AJ a proklientsky pfi-
stup. Vzhledem k firemnf kulture je zde kladen ddraz na tymovou spolupraci, komu-
nikaci, odolnost, ctiZzadostivost a touhu ucit se, kterd je uspokojovana rozmanitymi
Skolenimi. Vzhledem k n&plni prace jsou dUlezitymi kompetencemi orientace na de-
tail, kreativita, analytické a logické mysleni a kompetence souvisejici s komunikaci jak
v tymu, tak vici klientovi.
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Osobnost:

Osobnostni vlastnosti dle teorie patfi do souboru pozadavkd na vhodného kandidata
a z hlediska narokd na né se pozadavky kazdého oddéleni na juniorni pozice lisi.

Napln prace:

e Poskytuje podplrnou asistenci na externich projektech a Ucastni se Siroké
Skaly aktivit pro réizné klienty — komunika¢ni dovednosti, tymova spoluprace,
orientace na detail, AJ, analytické a logické mysSleni, odolnost

e Prebird kontrolu pri dokoncovani zadani a Ukoll na zakadzkéch od ostatnich
¢lend tymu — orientace na detail, komunikaéni dovednosti, analytické a lo-
gické mysleni, AJ

e Srostoucimi zkuSenostmi pfebirad zodpoveédnost za zakazku a poskytuje vyso-
ky standart vlastni prace — ctizadostivost, orientace na detail, kreativita, tou-
ha udit se, proklientsky pfistup, AJ

e Aktivné vyhledava praci od zkusenéjsich ¢lend tymu a zacind vést urcité pro-
jekty na zakdzkach — proklientsky pfistup, touha ucit se, tymova spoluprace,
ctizadostivost, komunikac¢ni dovednosti, AJ

e Zacina si budovat technické znalosti ve svém oboru — touha ucit se, orientace
na detail, AJ

Jak je vidét pfimo z ndplné prace, vySe uvedené kompetence koreluji s jednotlivymi
aktivitami provadénymi na téchto pozicich.

V popisu pracovniho mista sice nejsou uvedeny tvrdé kompetence, ale manazefi vé-
di, jaké znalosti od kandidata vyZaduji. Navic v ndplni prace spole¢nost uvadi, Ze si
pracovnici na juniorni pozici zacinaji budovat technické znalosti pfislusného oddéleni
a s tim souvisi i kompetence touha ucit se. Naroky na tyto pozice vychazeji spise ze
zminénych meékkych kompetenci a motivace, protoze odborné znalosti se daji doudit
v rdmci prace na zakdzkdch a na sSkolenich. Na druhou stranu kandidati potfebuji ale-
spon néjaky teoreticky zaklad ziskany vzdélanim.

JelikoZ spole&nost obsazuje juniorni pozice stejnym AC, chybi jednotny kompetencni
model pro analyzované AC vzhledem k obsazovanym pozicim.
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Tabulka 1 Vysledky analyzy popisu pracovnich mist

+

Jednotlivé kompetencni modely neobsahuji
vice nez 12 kompetenci

Neni jednotny kompetencni model pro spo-
le¢né AC vzhledem k obsazovanym pozicim

Kompetencni model obsahuje pozadavky na
mékké kompetence a AJ

U jednotlivych kompetenci neni popsdno po-
zorovatelné chovani

Dokument obsahuje pozadavky na vzdélani,
osobnost a kompetence a napln prace

Nejsou uvedeny tvrdé kompetence (znalosti)

Kompetence vychazeji jak z firemni kultury,
tak z ndrok{ na pracovni misto

Spolecnost zaméstnava uchazede i v rdmci
stazi

Zdroj: (vlastni)

8.22volené metody AC

Vyzkumna otazka €. 1: Jsou mérené kompetence v souladu s kompetenénim mode-

lem v popisu pracovniho mista?

Vyzkumna otazka €. 2: Jsou metody pro zjisténi kompetenci dobie zvolené a valid-

ni?

AC se skldda z individualnich a skupinovych metod i sociogramu a soucasti vybéro-
vého fizeni je i psychodiagnostika. On-line psychodiagnostiku poskytuje dodavatel,
obecna pfipadova studie byla navrzena pro spolecnost pfimo na miru za spoluprace
poradenské a vzdélavaci firmy a ostatni Ulohy v AC si spolecnost zajistila vlastnimi

silami na zakladé empirickych zkuSenosti.

Tabulka 2 Matice metod a kompetenci

competence TN we | oavomaps | P
AJ X X
Kom. a prez. dovednosti X X X

Kreativita X X

Pohotovost X

Tymova spoluprace X X

Analytické schopnosti X X
Orient. na cil a proces X

Orientace na detail X X
Proklientsky pfistup X

Zdroj: (upraveno a rozsifeno dle Hronika, 2006, s. 64)
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On-line testy

v v/

Psychodiagnostika méfi rychlost a presnost zpracovani testd. Neni prfimo soucasti
AC, ale pfedchazi mu a na zékladé jejich vysledk(l uchazedi postupuji ¢i nepostupuji
do AC. Kompetence AJ, orientace na detail a analytické schopnosti jsou hodnoceny
i v AC. Psychodiagnostika se sklddéa z baterie niZze popsanych 7 testd.

e Numerické mysleni
o schopnost odvodit logické zavéry z komplexnich informaci
o schopnost Ucelné ziskat relevantni informace z velkého objemu dat
o analytické mysleni
o dlraz na detail
o orientace vinformacich — odliSeni podstatného od nepodstatného
e Induktivni logické mysleni
o Schopnost analyzy informaci a dat a nalezeni vztahu mezi nimi
e Kratkodobd pamét
o Schopnost pfesného pozorovani a kratkodobé paméti
e Schopnost koncentrace
o Schopnost soustfedéni a pfesného zaméreni se na detaily
e SoubéZné zpracovani vice Gkold
o Schopnost pracovat souasné na nékolika nesouvisejicich jednodu-
chych Ukolech bez zanedbdani jednoho nebo vice z nich
e Testanglického jazyka
o Prokazani plynulosti, gramatiky a slovni zasoby
o Deduktivnilogické myslenf
o Schopnost analyzy komplexnich fetézcl problémd pomoci styll pfici-
na-efekt a odvozeni souvisejicich logickych zavérd

Prezentace v AJ

Pfi této individudlni modelové situaci si kandidat vylosuje jedno z témat zadanych
v angli¢tiné a ma pét minut na pfipravu dvouminutové prezentace, pro kterou mQze
vyuzit ndvodné otazky a prostor pod zadanim k pisemné pfipravé. Hlavnim prfinosem
této Ulohy je provéreni drovné anglic¢tiny kandidata pfi slovni prezentaci, nebot sou-
¢asti ndpiné prace je prezentace odvedené prace klientlim, a to i zahrani¢nim. Kromé
Urovné angli¢tiny se sleduji i komunikaéni a prezenta¢ni dovednosti, pristup
k prezentaci ve smyslu kreativhiho a pohotového uchopeni tématu a pfistupu
k prezentaci samotné. Je dobré si také vSimat, co kandidat vi o daném tématu, ale to
neni soucdasti hodnoceni. Hlavnim cilem pro uchazece je tedy mluvit po celou dobu
¢asového limitu, snazit se pfi prezentovani pUsobit pfirozené a nedist text z papiru.
Po odprezentovani kazdého z uchazecd je dan prostor pro otdzky a odpovédi. Mode-
rétorem tzv. facilitdtorem této modelové situace je odbornik zaméreny na jazykovou
vybavenost, ktery také nejpfesnéji zhodnoti Uroven angli¢tiny kazdého uchazece.
Celkova ¢asova dotace na tuto Ulohu zavisi na poctu kandidatd.

Hra

Ukolem této skupinové logické hry zamé&Fené na komunikaci v tymu, kterd trvad 35 mi-
nut, je na zaklad& zadani a karet s informacemi zjistit, konkrétni vysledek. Clenim
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skupiny jsou rozdany karty s informacemi nezbytnymi k nalezeni feseni. Pfedpokla-
dem této modelové situace je to, Zze kandidati dojdou k reSeni bez vzdjemného uka-
zovani si karet, jejich ménéni &i jejich polozenim na stll textem nahoru, pouze vza-
jemnym sdé&lovanim si informaci na nich napsanych. Uloha je zaroveri konstruovana
tak, aby nevyzadovala naro¢nou analyzu a slozité vypocty. Tato pfipadové studie je
zamérend na zjistovani mékkych kompetenci, mezi které patfi tymova spoluprace,
komunikacni a prezentac¢ni dovednosti, analytické schopnosti, orientace na cil a na
proces, ale i schopnost prosadit sv(j ndzor v rémci skupiny, vidc¢i a organizatorské
schopnosti, autorita a vliv. [dedIni polet hracl je zde 4-7, takZe i introverti maji vétsi
Sanci ukazat své schopnosti bez rizika chabé vyzvy. Pokud je vice skupinek, soutézi
mezi sebou. Tato modelova situace se velmi dobfe vztahuje k samotnému vykonu
prace, nebot zaméstnanci na juniornich pozicich spolupracuji s celym tymem, kde je
velmi dUlezité sdilet rozptylené informace, analyzovat je a spole¢né se soustiedit na
cil i proces plnéni zakdzky. Zajimavé je také sledovat, kdo pfijde pro zadani polozené
na stole hodnotiteld, kdo udava smér a tempo rfeseni této Ulohy a kdo pfijme odpo-
védnost za spravnost reseni. Po prezentaci vysledk( nasleduje diskuze k feseni.
U této hry se hodnotitelé zamérfuji spiSe na pridbéh samotného feseni, nezli na faktic-
kou spravnost vysledku.

Odborna pfipadova studie

Tato kombinovana pfipadova studie se sklada z kolektivni a individudlni ¢asti. Sleduji
se zde mékké kompetence jako tymova spoluprace, komunikacni a prezentacni do-
vednosti, orientace na detail, kreativita a proklientsky pfistup a modelova situace
probihd pod casovym stresem, ktery ale neni predmétem primarniho hodnoceni.
Uloha z&roven vychdzi z ndpiné prace a kromé& mékkych dovednostf zjistuje i tvrdé,
které ale spole¢nost nema v kompetenénich modelech definované a které se pro
jednotlivé pozice mohou trochu lisit. Od posouzeni tvrdych kompetenci jsou mezi
hodnotiteli pravé manazefi, ktefi védi, jaké znalosti jsou pro jejich oddéleni podstat-
né. Na zakladé finan¢nich vykazd, popisu vyvoje fiktivni spolecnosti a informaci uve-
denych v zadani maji uchazedi v roli poradcl spolecnosti ve skupinové ¢asti identifi-
kovat mozné problémy spolecnosti a pfipadné navrhnout jaké oblasti budou kli¢ové
pro jimi uchdzenou pozici a pro¢. Nasledné své ndzory prezentuji hodnotiteldm pred-
stavujici vedeni spolecnosti a diskutuji s nimi jako s budoucim klientem pfi praci na
zakazce. Doba trvani skupinové casti je 35 minut. V individudlIni prezentaci se kandi-
déati na zakladé stejnych podkladd snazi samostatné vyresit zadany Ukol. Po prezen-
taci je také vyhrazen ¢as na otazky a odpovédi. Doba trvani individualni ¢asti zavisi na
poctu uchazecd. U této pfipadové studie se hodnotitelé spiSe zaméruji na spravnost
vysledkl neZ na proces.

Sociogram

Sociogram je dodatkovou metodou a je uchazedi vyplfiovan v posledni ¢asti AC, kdy
probihaji individualni prezentace v souvislosti s odbornou pfipadovou studii. Je nea-
nonymni ve variantnim usporadani a po vyplnéni se zakldda do slozek kandidatd. Pro
hodnotitele je dllezité ziskat informace o tom, jak kandidat vnimal ostatni uchazece,
jak by sam sebe hodnotil v AC &i proc si mysli, Ze je vhodnym kandidatem na obsazo-
vanou pozici a tyto poznatky porovnat s vysledky z pozorovani.
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Obcas se stava, Ze vybrani uchazedi odejdou ve zkuSebni dobé. To je dano spiSe ne-
dostatkem informaci béhem vybérového fizeni a nastavenim firemni kultury a poza-
davk(d na pracovni misto nezli neefektivnosti samotného AC.

Tabulka 3 Vysledky analyzy zvolenych metod AC

+

AC obsahuje dostate¢né mnozstvi Gloh

Kompetence pohotovost a orientace na cil
a proces nejsou v kompetencénich modelech
juniornich pozic

AC obsahuje individualni i skupinové metody
a sociogram

Neni méfena kompetence logické mysleni

Sociogram je uchazedi vyplfiovan az na konci
celého AC

Kompetence pohotovost, orientace na cil
a proces a proklientsky pristup nejsou dle
teorie mérené alespon 2x

Propojenost metod s pracovni naplini

Odborné pfipadova studie nemé stanovené
tvrdé kompetence

Propojenost metod skrz spolec¢na kritéria

Kompetence prezentacni dovednosti patfi
pod komunikac¢ni dovednosti

Rlzn& mira abstrakce a ¢asovych formatd
modelovych situaci

Konstruktova, obsahovag, diskriminaéni a pre-
diktivni validita

Vyuziti on-line psychodiagnostiky k Uspore
casu

VSechny modelové situace obsahuji prezen-
taci

V AC je zjistovano 9 kompetenci, které jsou
rozdéleny do jednotlivych Uloh

Zdroj: (viastni)

8.3 Organizace a pritbéh AC

Vyzkumna otazka €. 3: Probiha pfipravna, realiza¢ni a vyvhodnocovaci faze dle teo-

rie?

Poté, co jsou Uspésni kandidati z testovani nejprve telefonicky kontaktovani a je jim
sdélen jejich postup do dalsiho kola, jsou sezndmeni s tim, jakym zplsobem bude
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dalsi vybér probihat a co pro né Ulast na jednodennim AC znamenda. Déale je jim
zaslan informadni email, jehoz potvrzenim souhlasi s dostavenim se na AC. Vsem
uchazecdm jsou poskytnuty vysledky testovani a probihd zamitnuti nelspésnych
kandidatd.

v

Soucasné probihaji veskeré dalsi ¢innosti souvisejici s pfipravou samotného AC jako
zajisténi mistnosti a obcerstveni, kontaktovani vSech osob a oddéleni, které se na
AC budou podilet, vytisknuti podkladd k AC a jmenovek ¢i kompletace slozek pro
kandidaty a hodnotitele. Kalkulace ¢asu potfebného na AC vychdazi z poctu kandidatd.

Spolecnost stejné zadani pouzivd pouze po dobu jedné ndborové sezdny, ale sou-
¢asné takovychto AC pro juniorni pozice probéhne za naborovou sezénu 14-20, takze
priprava materiald je pomérné rutinni ¢innosti. Recruitefi kompletuji tfi typy slozek.
Jeden typ, ktery je pfistupny vSem hodnotiteldm a obsahuje informace o kandida-
tech, se skldda z fotky uchazecde, jeho Zivotopisu, motivaéniho dopisu, vysledkd psy-
chodiagnostiky a na konci AC se do néj pfidava i vyplnény sociogram. Slozky pro kaz-
dého hodnotitele obsahuji zadani veskerych modelovych situaci v&etné pfiloh, vy-
sledkl reseni a zdznamovych arch(. Naopak desky pro uchazece jsou slozeny ze za-
dani jednotlivych modelovych situaci (az na hru), pfiloh a sociogramu. Zadani hry je
polozeno na stole hodnotitell a jednotlivé karty s informacemi jsou rozdany uchaze-
¢m po vysvétleni zadani moderatorem. Harmonogram se po celou dobu trvanf
AC promita na tabuli.

V den AC od 8:15 probihd registrace a foceni jednotlivych uchazecd. Kandiddt ma
samozrejmeé pravo foceni odmitnout. AC se mlze Gcastnit maximalné 30 uchazedd,
rozdélenych do 3 skupinek po 6—10 kandidatech a podle poctu uchazecl je upraven
harmonogram. Zahajeni samotného AC zacinad Uvodnim slovem partnera pfislusného
oddéleni pro vsechny skupinky a poté v jednotlivych mistnostech ndsleduje prfedsta-
veni hodnotiteld, harmonogramu a vSech uchazecd a kandidatlim jsou predany vse-
obecné rady a doporuceni. Uchazedi se ve strucnosti pfedstavi, feknou zakladni in-
formace o sobé, pro¢ se AC Ucastni a néjakou zajimavost. Facilitdtorem AC je recruiter
a pfi prezentaci v AJ odbornik zaméfeny na jazykovou vybavenost kandidatd. Po za-
hdjeni ndsleduje jiz prvni modelovd situace, prezentace tématu v AJ, kterd je spolu
s ostatnimi Ulohami popsdna v kapitole 8.2. Pfed kazdou modelovou situaci modera-
tor vysvétli uchazeclm jeji zadani a po kazdé z nich probihd 15 minutovéa prestavka,
kdy se hodnotitelé sejdou k vyhodnoceni prob&hlé modelové situace. Zavérelna
schiizka hodnotitell probihd az po posledni Gloze. Celd organizace AC i ¢asovy har-
monogram jsou skvéle napldnovany a AC vede zkuSeny moderator. AC zpravidla trva
okolo 4 az 5 hodin a konéa se v prostorach spolecnosti.

Tym internich hodnotitell pro kazdou skupinku se skldada z minimalné z dvou mana-
Zer( a jednoho recruitera pro dané oddéleni a odbornika zaméreného na jazykovou
vybavenost kandidatl pro prezentaci v AJ, ktery se mezi skupinkami stfida. Slozeni
tymu splnuje diversifikaci v ramci véku, pohlavi, pozice i oddéleni. Manazefi hodnoti
na zakladé dlouholeté zkudenosti a intuice. Skoleni hodnotiteld probihd intern&
a assessofi jsou na ném sezndmeni s kritérii a metodami hodnoceni, etickymi princi-
py, praci se zd&znamovymi archy a postupem hodnoceni modelovych situaci. Skolenf{
je zalozené na empirickych zkusSenostech assessorl a facilitdtora, na hru jsou
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hodnotitelé vyskoleni od jejiho poskytovatele a na psychodiagnostiku je jeden recru-
iter vySkolen také od jejiho poskytovatele pro moznost provedeni zakladni interpre-
tace kompetenci z AC s kompetencemi z psychodiagnostiky.

Zaznamové archy slouzi hodnotiteldm k zapisovani poznatkd z pozorovani jednotli-
vych modelovych situaci. Spole¢nost pouzivd nestrukturovanou formu a zdznamovy
arch obsahuje tabulku pro zapsani jmen kandidatl a prostor pro vlastni poznamky
hodnotitele. Kazdd modelové situace se zaznamenava na samostatny papir, kam se
napise jeji ndzev, datum a doba trvani. Arch slouzici pro hodnoceni individudlni pre-
zentace v angli¢tiné navic obsahuje sloupec pro hodnoceni Grovné angli¢tiny na ska-
le 1-4. Hodnotitelé zaznamenavaji své pozorovani nejednotné, a i kdyZ jsou zkuseni
a mohou tedy dle teorie pouzivat nestrukturované hodnotitelské archy, nastaveni
téchto archl nenf nejvhodnéjsi.

Pro lepsi pfehlednost a pro technicky orientované manazery by dle Recruitment ma-
nazera mél zdznamovy arch byt pokud moZzno jeden papir obsahujici vsechny ucha-
zeCe, modelové situace, méfené kompetence a prostor na poznamky.

Tabulka 4 Vysledky analyzy organizace a pribéhu AC

+ -

Organizace AC a informovanost uchazec( Skoleni dle teorie neprovadi psycholog

Hodnotitelé nejsou proskoleni na hodnotitel-

Pripravenost harmonogramu a podkladd )
P 9 P ské chyby

AC je dle teorie vhodné pro obsazovani pozic | Vzhledem k velkému poctu AC miZe dle teo-

tohoto typu rie dojit u hodnotitell k syndromu vyhoreni
DodrZzeni maximalniho poctu uchazec( Absence jednotné hodnotici stupnice
Dodrzeni vSech tfi principd Nevhodnd podoba zdznamovych archi

Zdznamovy arch neobsahuje hodnocené

U&ast manazerl na AC
kompetence

DodrZzeni maximalni doby vhodné pro trvani
AC

Stfidani modelovych situaci s prestavkami

Zdroj: (viastni)
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8.4Vyhodnoceni a zpétna vazba

Vyzkumna otazka €. 3: Probiha pfipravna, realizacni a vyhodnocovaci faze dle teo-
rie?

Po skonceni posledni modelové situace se vSichni assessofi schazi k findInimu hod-
nocenf celého AC, které trva zhruba pUl hodiny. Uchazedi mezitim obédvaji priprave-
né obderstveni v prostordch spolecnosti, pfi némz mohou mezi sebou navazovat
kontakty nebo maji moznost na obéd odejit pry¢. Hodnotitelé maji k dispozici slozky
o kandidatech, ke kterym se pfipoji i vyplnény sociogram. Assessofi diskutuji o vyko-
nu a chovani jednotlivych kandidatl a vzdjemné si sdéluji své postrehy. Poradu vede
vétsinou moderator z AC. Vysledkem tohoto hodnoceni je seznam kandidatl, ktefi
postoupi do dalsiho kola k pohovoru.

Pfed vyhldsenim postupujicich kandidatl do dalsiho kola jsou Ucastnici informovani
0 moznosti vyuZziti zpétné vazby. Priibéh pohovoru je jiz popsan v kapitole 7.2.

Po skonceni pohovorl se vsichni assessofi opét sejdou na poradé hodnotiteld, kde se
setkaji manazeri, ktefi se Gcastnili AC s manazery, ktefi se (castnili pohovorl a sjed-
nocuji se v kandidatech. Pfi hodnoceni vykonu za cely den se pfihlizi k vykonu pfi po-
hovoru i pfiAC a je dillezité ksobé také vztdhnout vysledky psychodiagnostiky
s vysledky v AC vzhledem k méfenym kompetencim, protoze nékteré kompetence
mérené v AC jsou ovéfitelné i v psychodiagnostice. Dale se pfihlizi k CV, motivacnimu
dopisu, sociogramu i tomu, jak se kandidati hodi do aktudlniho slozeni tymu.

Po schizce hodnotitell vypIni manaZefi jednostrdnkové zavérecné zpravy
z pohovord a spole¢né s informaci, zda kandidata doporucuji ¢i zamitaji je zaslou na
HR, kde se zalozi do jednotlivych slozek uchazecl. Z ddvodu, Ze AC a pohovory probi-
haji v jeden den a vybird se z uchazecq, ktefi postoupili az k pohovorlim, nejsou zave-
re¢né zpravy tvorené z AC, ale z pohovord.

Kone&né rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti kandidata zavisi na manazerech, ale zastup-
ce HR zde pUsobi v roli odborného poradce. V pfipadé, kdy jde kandidat i na pohovor
k partnerovi, rozhoduje o jeho pfijeti partner. S mnoZstvim obsazovanych juniornich
pozic vybiraji hodnotitelé i vice uchazecl nebo nékteré kandidaty navrhnou na juni-
orni pozici do jiného oddéleni, kam by se vice hodili.

Déle probihd zaslani pracovnich nabidek vybranym kandidatlim a telefonické zamit-
nuti neldspésnych kandidatl z pohovord. Uchazedi si také mohou pozadat o zpétnou
vazbu, kterou poskytuje formou rozhovoru po telefonu facilitator AC, pfipadné za
pomoci manaZera, ktery je expert na odbornou ¢ast. Zpétna vazba je poskytovana na
z&kladé hodnoceni viech assessorl a probiha situac¢né vici potfebadm daného ucha-
zece. V zavéru jsou poskytnuta obecnd doporuceni a best practice tips. Zpétna vazba
z psychodiagnostiky je kandidatdm zaslana jiz pred samotnym AC a v pfipadé zajmu
si mohou uchazedi pozadat o detailngjsi verzi pfimo u jejiho poskytovatele.
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Tabulka 5 Vysledky analyzy vyhodnoceni a zpétné vazby

+ -

K hodnoceni se vyjadri vSichni assessofi Nejsou zpracovany zavérecné zpravy z AC

Zminéna moznost vyuziti zpétné vazby

Probihd poskytovani zpétné vazby

O pfijeti rozhoduje manazer/partner

Na pohovoru jsou zjiStovany znalosti z oboru
a UcCastni se ho i budouci nadfizeny.

Zdroj: (vlastni)

8.5 Dodrzeni etiky v AC

Vyzkumna otazka €. 4: Jsou respektovany etické zasady pro AC?

Cely ndborovy proces je znazornén na strankach spole¢nosti. Uchazedi, ktefi uspéji
u psychodiagnostiky, jsou telefonicky informovani o postupu do dalsiho kola a jsou
sezndmeni s tim, jakym zpUsobem bude dalsi vybér probihat a co pro né Gcast na
jednodennim AC znamena. Dale je jim zaslan informadni email, jehoZ potvrzenim
souhlasi s dostavenim se na AC. VSem uchazeclm jsou zaslany vysledky psycho-
diagnostiky a probihd zamitnuti nedspésnych kandidatgl.

V pribéhu AC moderator vzdy uchazecdm vysvétli zadani nastdvajici modelové situ-
ace a po jejim provedeni vzdy nasleduje diskuze ¢i moznost pro otdzky a odpovédi.

Po poradé hodnotitelld po celém AC jsou pred vyhlasenim postupujicich uchazecd na
pohovory kandidati informovani o moznosti ziskani zpé&tné vazby. Po probéhnuti po-
hovord, schlzky hodnotitell a vybrani vhodnych kandidatl, jsou uchazedi do 48 h
obeslani s vyjadfenim o pfijeti ¢i nepfijeti.

Hodnotitelé i moderdtor se chovaji profesionalné a zvolené metody jsou nastavené
tak, aby uchazedi nebyli vystaveni nadmeérnému stresu.

Psychodiagnostiku vyhodnocuje dodavatel a modelové situace vyhodnocuji zastupci
HR a manazefi.

Kdyz se uchazedi hlasi do vybérového Fizeni, vyplfiuji souhlas se zpracovanim osob-
nich Udajd a potvrzenim emailu s informace k AC souhlasi s Gicasti na ném. Spolec-
nost dale postupuje v souladu se zdkonem.

Informace o kandidatovi jsou ucelené vjedné sloZzce a uchovavaji se po zakonem
stanovenou dobu, ostatni materidly z AC se skartuji ¢i vymazavaji z pocitace. K témto
citlivym Udajim maji pristup pouze zastupci HR, jejichZ naplIni prace je vybér kandi-
datd a ostatni osoby pouze na vyzadani a za dohledu kompetentniho zdstupce HR.
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Proces poskytovani zpétné vazby je popsan jiz v kapitole 8.4.

Tabulka 6 Vysledky analyzy dodrZeni etiky v AC

+ -

Ochrana osobnich Gdajl

Informovanost uchazecd

Psychodiagnostiku vyhodnocuje dodavatel

Profesiondlni chovani moderatora i hodno-
titelG

Uchazedi nejsou vystaveni nadmérnému
stresu

Zdroj: (vlastni)

8.6 Modernizace & Positive Candidate Experience

s

Vyzkumna otdzka €. 5: Jaké nové trendy spolec¢nost pouziva?

Mezi metody pouzité v AC Fadi spolecnost i sociogram a odborna pfipadova studie
umoznuje manazerlm mérit i tvrdé kompetence, které by vsak spole¢nost méla mit
sepsané pro jednotlivé pozice v kompetenénich modelech a jmenovité stanovené
pro konkrétni AC.

Spolenost jiz v soucasné dobé pouzivad zabezpelené tablety, které by mohla vyuzit
i pro AC. Uchazedi si mohou prostfednictvim specidlni mobilni aplikace zjistit, do kte-
rého oddéleni by se nejlépe hodili a vyuzit ji i pro vyzkouSeni typovych testovych ota-
zek pred psychodiagnostikou. Psychodiagnostika probihd formou on-line testovani,
které kandidati mohou podstoupit v jakoukoli denni hodinu.

Zastupci spolecnosti z personalniho i daldich oddéleni se Gcastni kariernich veletrhd
a dnd i pfimo na vysokych Skolach slouzicich k pfedstaveni spole¢nosti a ziskani bu-
doucich zaméstnancl z fad student(. Pfi pfilezitosti odbornych workshopd, které
spolecnost pofada, zvou zdjemce k navstéve vliastnich kancelafi. Uchazeli mohou ak-
tivity spole¢nosti sledovat i skrz jejich socidlni sité, kde se spolecnost snazi kandida-
tdm priblizit svou firemni kulturu.

Samotné AC by uchazecle dle nazoru Recruitment manazera nemélo stresovat a nao-
pak by je mélo zaujmout, bavit a méli by si odnést positivni zazZitek a chut opravdu
pro tuto spolecnost pracovat.
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Tabulka 7 Vysledky analyzy modernizace a Positive Candidate Experience

+ -

Pouziti on-line psychodiagnostiky

Pouziti sociogramu

Vlastni mobilnf aplikace

Aktivity pro Positive Candidate Experience

Zdroj: (viastni)
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9 VYSLEDKY SETRENI A DOPORUCENI
- NAVRZENIi NOVE KONCEPCE AC

Novéa koncepce AC vychéazi ze zjisténych nedostatkl a méla by byt zamérena na zvy-
Seni efektivity AC véetné modernizace a draz( na positive candidate experience.

Navrzeni kompetencniho modelu

Dle vysledk( analyzy spolec¢nost nema vytvoreny kompetenéni model pro AC slouzici
k obsazovani juniornich pozic a kompetence mérené v modelovych situacich ne vzdy
odpovidaji spole¢nym kompetencim z kompetencnich modell téchto pozic nebo
nejsou meérené minimalné 2x. Kompetence v jednotlivych kompetencnich modelech
nejsou operacionalizované do projevd pozorovatelného chovani a kompetenéni mo-
dely neobsahuji tvrdé kompetence.

Proto bylo na zakladé rozhovoru s Recruitment manazerem vybrano z kompetenci
uvedenych v kapitole 8.1. sedm vhodnych pro pozorovani pfi AC, které byly nasledné
operacionalizovany do projevl pozorovatelného chovani a poté pomoci prehled(
kompetenci uvedenych v kapitole 1.2. a webovych stranek narodni soustavy povolani
obsahujici centralni databazi kompetenci sestaven kompetencni model. Nékteré
kompetence z tohoto modelu jsou pouzité i v psychodiagnostice. Vysledny kompe-
tencni model je uveden v pfiloze 1.

Timto je spole¢nosti také dédno doporuceni doplnit jednotlivé kompetencni modely
o tvrdé kompetence.

Upraveni matice metod a kompetenci

JelikoZz kompetencni modely a tim padem jednotny kompetencni model neobsahuji
kompetence pohotovost a orientaci na cil a proces, byly tyto kompetence
z kompetenci mérenych v AC odebrany.

Pro ovérfeni Cetnosti mérfenych kompetenci byla dle teorie pouzZita matice metod
a kompetenci. Oproti plvodni matici uvedené v kapitole 8.2., byla tato matice upra-
vena o rozdéleni odborné pfipadové studie na skupinovou a individuadlni ¢ast
z hlediska mérenych kompetenci, protoze v obou téchto ¢astech je mozné méfit rlz-
né kompetence a spolecné kompetence méerit 2x. Toto rozdéleni umoznilo, aby kom-
petence proklientsky pfistup byla méfena 2x a tim splfiovala minimum méfent.

Odborna pripadovéa studie umoznuje hodnotiteldm pozorovat i analytické a logické
mysleni. Jak je zminéno jiZz vySe, diky rozdéleni mérenych kompetenci do skupinové
a individudlni ¢asti, mdze byt kompetence proklientsky pfistup mérena 2x.
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Tabulka 8 Matice metod a kompetenci

Metoda Hra Rytifi Odbornd PS | Odbornd PS )
Prezentace , ) . L On-line
Kompetence kulateho skupinova individualni
v AJ .. .. testy
stolu cast cast
Komunikacni doved. X X X X
AJ X X
Anal. alog. mysleni X X X X
Orientace na detail X X X X
Kreativita X X
Tymova spoluprdace X X
Proklientsky pf¥istup X X

N2 1

Zdroj: (upraveno a rozsiteno dle Hronika, 2006, s. 64)
Navrzeni novych modelovych situaci

ProtoZe tato spole&nost plsobi v mnoha zemich svéta a v Ceské republice zamést-
nava i cizince, bylo navrzeno nové téma prezentace v AJ jménem Cultural Diversity.
Nové téma je uvedeno v pfiloze 2.

Dle nazoru Recruitment manazera by mélo AC uchazece zaujmout a bavit je. Proto
byla doporu¢ena modelova situace Rytifi kulatého stolu z knihy pani JaroSové splfiu-
jici tyto podminky a tato hra byla upravena dle potfeb spolecnosti. Hra funguje na
principu pfedavani izolovanych informaci stejné jako hra, kterad je v AC pouZita a jeji
zadani je uvedeno v pfiloze 3.

Upraveni zaznamového archu a navrzeni hodnotici stupnice

Zaznamové archy nemaji vhodnou podobu a neobsahuji méfené kompetence a jed-
notnou hodnotici stupnici.

Jak je uvedeno v kapitole 1.2, matice kompetenci a modelovych situaci je vyuzitelnd
i k zapisu hodnocenf jednotlivych uchazecl assessory a dle teorie je vhodné kromé
Ciselného hodnoceni pfidat i komentar. Novy zaznamovy arch je navrzen praveé spo-
jenim téchto dvou pfistupd, je dostatecné prehledny a kompetence v ném mérené
vychazeji z kompetencniho modelu navrzeného pro toto AC. Tento arch slouzi pouze
pro zaznam meékkych kompetenci a angli¢tiny, ale spolecnosti je timto doporuceno
pouzit stejného vzoru pro zaznamenani tvrdych kompetenci, které si u jednotlivych
juniornich pozic definuje. Zdznamovy arch je uveden v pfiloze 4.

Pro analyzované AC byla zvolena pétidilnd kombinovana hodnotici stupnice i z toho
ddvodu, Ze kompetence v psychodiagnostice jsou mérené také na pétibodové skéle.
Pouze mira zvladnuti angli¢tiny se hodnoti na Sestidilné stupnici, a proto je zde fese-
ni odebrat stupen C2 (Groven rodilého mluvéiho).
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Tabulka 9 Pétidilna kombinovana hodnotici stupnice

Bodova Priblizna charakteristika
hodnota
Nedostatecnd, ,ohrozujici" Uroven.

0 Lze konstatovat zdsadnirozpory se vSemi body z pozorovatelného chova-
ni, které jsou uvedeny u pfislusné kompetence v Kompetenénim modelu,
pfipadné absence dané kompetence, i kdyZ byla pfileZitost ji projevit.
Podprdmérna, limitujici droven.

1 Lze konstatovat zdsadni rozpor s nékterymi z bod0 pozorovatelného cho-
vani, které jsou uvedeny u pfislusné kompetence v Kompetencnim mode-
Iu.

Postacujici minimalni Uroven.

2 S dil¢imi vyhradami odpovidd Kompetencnimu modelu, resp. popisu pro-
jevu kompetenci na Urovni pozorovatelného chovani.
Optimalni droven.

3 M s -

Presné odpovida Kompetencnimu modelu.
4 Excelentni Grovenr, idedlni stav.
Projev kompetence je na vzorové Urovni.

Zdroj: (upraveno dle Hronika, 2007, s. 205)
Organizace a prtibéh AC

JelikoZ hodnotitelé nejsou proskoleni na hodnotitelské chyby, spolec¢nosti je timto
doporuceno pred zacatkem naborové sezdny naplanovat Skoleni pro vSechny hodno-
titele a pozvat psychologa nebo vyskoleného odbornika, ktery by assessorlim zdd-
raznil mozné hodnotitelské chyby spojené s pozorovanim. Dale je doporuceno zkratit
prestavky z 15 na 10 minut.

Vyhodnoceni a zpétna vazba

Jelikoz spolecnost nezpracovava zaveérecné zpravy z AC, ale jen z pohovord, je timto
dle teorie spole¢nosti doporuceno vypracovat zavérecné zpravy i z AC.

Modernizace & Positive Candidate Experience

Pro modernizaci sociogramu je doporuceno spolecnosti pouzit formular od Googlu,
diky kterému hodnotitelé uvidi jak dil&i sociogramy, které poté mohou vytisknout
a zalozit do slozek kandidatd, tak souhrnné hodnoceni jednotlivych otazek, které
pomUze vyhodnotit napfiklad nejoblibenéjsiho kandidata, kterého by ostatni chtéli
mit za budouciho kolegu. Tyto on-line sociogramy budou moci uchazedi vyplfiovat na
zabezpecenych tabletech spole¢nosti.

Dale by spole¢nost mohla vyuZit tablety pro komunikaci uchazec(l se soucasnymi
zaméstnanci pomoci aplikace Sli.do. V této aplikaci je moZné zvefejnit dotaz, na ktery
by kandidatovi nebylo Uplné pfijemné ptat se hodnotitell, a ziskat tak ndzor pfimo
od zaméstnancy, kteri plsobi na pozici, na kterou se uchazec¢ hlasi.

Dalsim navrhem pro lepsi Positive Candidate Experience je provedeni uchazecd bu-
doucimi kolegy po prostorach spolecnosti béhem prestavky pro zavérecnou poradu
hodnotitell po celém AC pro lepsi predstavu o firemni kultufe. Tento krok by byl
vhodny i pro utvoreni si prfedstavy o kandidatech, jako budoucich ¢lenech tymu, sa-
motnymi pracovniky spole¢nosti.
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ZAVER

Vybér zaméstnancd je pro spolecnost klicovou persondlni ¢innosti a dle teorie je Za-
douci pouzit kombinace vice metod. Prdvé AC je komplexni metodou vybéru a je
vhodné ho pouzit pro obsazovani pozic manazer( a specialistll nebo pozic, na které
se hlasi velké mnozstvi uchazecd ¢i pozic obsazovanych absolventy vysokych Skol.
Teoretickd ¢ast prace se zabyvala nastavenim této metody, aby byla validni, efektivni
a dodrzovala etické principy.

Cilem préace bylo provedeni analyzy souc¢asného stavu AC a potreb spole&nosti a na-
vrzeni nové koncepce AC. Na zakladé vyzkumnych otdzek byly posuzovany kompe-
tence mérené v AC, validita a vhodnost jednotlivych metod, pfipravna, realiza¢ni
a vyhodnocovaci faze, etické principy i pouziti novych trendd a k posouzeni efektivity
byly pouZity metody analyzy, rozhovoru a pozorovani.

Pouziti AC jako vybérové metody je spolecnosti vhodné zvolené vzhledem k poctu
kandidatl na juniorni pozice. AC obsahuje dostatecné mnozstvi Uloh, individudlni
a skupinové metody i sociogram a metody jsou propojené s naplini prace i skrz spo-
lecnd kritéria. Také je pouzita rGznd mira abstrakce a ¢asovych formatd modelovy si-
tuaci, proto Ize povaZzovat metody pouzité v ACa timicelé AC za validni. Kompetence
v kompetencnich modelech vychazeji jak z firemni kultury, tak z poZadavk{d na pra-
covni misto. V AC jsou dodrZzovany etické i dalsi principy vcetné dodrzeni maximalni
doby trvani AC a maximalniho poctu uchazecd. JelikoZ je za ndborovou sezdnu orga-
nizovano 14-20 takovychto AC, je zajiSténa bezchybnd organizace vietné pfiprave-
nosti harmonogramu a podkladd. Manazeri se dle teorie Uc¢astni AC a hodnoti pfipa-
dové studie. Na schiizkdch hodnotitell se kvykonu a chovani kandidatl vyjadruji
vSichni assessofi, o pfijeti rozhoduje manaZer nebo partner a probihd poskytovani
zpétné vazby. | pfesto, Zze byly po posouzeni celého AC shledany nedostatky, ze
AC povaZzovat za efektivni.

Jednou z hlavnich chyb, které se spole¢nost dopustila, je nejednotnost kompetenci
meéfenych v AC s kompetencemi uvedenymi v kompetencnich modelech juniornich
pozic. Jelikoz je AC pouzivano k obsazovani juniornich pozic do rlznych oddéleni,
meélo by byt dle teorie pro potfeby AC vybrdno 7£2 kompetenci spole¢nych témto
pozicim. Kompetence meéfené v AC vSak pIné neodpovidaly kompetencim
v kompeten&nich modelech jednotlivych pozic nebo nebyly méfené minimalné 2x.
Kompetence v kompetenZnich modelech nebyly operacionalizovany a také v nich
nebyly uvedeny tvrdé kompetence, které by bylo vhodné méfit prostfednictvi
AC. Dalsi chybou bylo pouziti nejednotné hodnotici stupnice v zdznamovych arsich,
které dale nemaji vhodnou podobu a neobsahuji hodnocené kompetence. Poslednim
nedostatkem byla nelcast psychologa nebo pracovnika vySkoleného na hodnotitel-
ské chyby na Skoleni hodnotitel(, aby byli hodnotitelé na tyto chyby proskoleni.

Hlavnim prinosem prace je navrzeni kompetencniho modelu, zdznamovych archd
véetné hodnotici stupnice, nového tématu na prezentaci v AJ, doporuceni nové mo-
delové situace, modernizace sociogramu i doporuceni pro lepsi positive candidate
experience.
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Navrhy na zlepseni mohou byt spolecnosti vyuZity k vytvoreni podklad(l pro AC pro
dalsi ndborovou sezdnu.
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PRILOHY

Priloha 1 Kompetencni model

Skupina . Kompetence Pozorovatelné chovani
kompetenci
Formulace myslenek v pisemné i Gstni podobé.
Aktivni naslouchani.
Zdravé a pfimérené sebeprosazovani, schopnost prosadit svij
.y . |ndzor.
Komunikacni . .
dovednosti Pr(,ezentacnlvdovednostl.
Prace se zpétnou vazbou.
Ziskani nazor( od ostatnich a prace s nimi.
Vyuziti konstruktivnich konfliktd.
Pfeddni informaci bez zkresleni.
A1 - Dokaze se jednoduse domluvit, pokud &lovék, se kterym
mluvi, hovofi pomalu a zfetelné a je ochoten mu pomoci.
A2 - Dokaze komunikovat v jednoduchych, ¢asto se opakujicich
Efektivni situacich, které vyzaduji jednoduchou, pfimou vyménu
komunikace informaci o divérné zndmych, ¢asto se opakujicich
B1 - Umi vytvofit jednoduchy souvisly text o tématech, ktera
dobfe znd nebo kterd ho osobné zajimaji. Dokaze zdivodnit a
vysvétlit své nazory a plany.
A B2 - Dokaze se dorozumét tak plynule a spontannég, ze mize
uspokojivé vést bézny dialog s rodilymi mluvéimi bez vétsiho
Usili na obou stranach. Umi vysvétlit stanovisko k aktudlnim
problémUm a uvést vyhody a nevyhody rliznych moznosti.
C1 - Umi se vyjadfrovat plynule a spontdnné, bez pfilis zjevného
hledani vyrazd. DokaZe pouzivat jazyk pruzné a Gcinné pro
pracovni Gcely.
C2 - Snadno rozumi prakticky vSemu, co slySi nebo ¢te. Umi se
vyjadrovat spontanné, velice plynule a presné, pficemz rozlisuje
jemnéjsi vyznamové odstiny i ve slozitéjSich situacich.
L, Analyza informaci a dat a objeveni vztahd mezi nimi.
Analytické R L. v i p
a logické Srovnavani, posEJzovam a,ovlerov\f?.m informaci. o
myzlent Schopnost analyzy problému pficina-efekt a vyvozovani
logickych zavérd.
. _ |orientace Samostatné a cilené vyhledavani informaci.
ReSenfi problémi i Schopnost rozlisit podstatné od nepodstatného.
a préce ha detai Schopnost vybrat klicové informace.
s informacemi Schopnost vnadet do prace nové prvky, napady, ,out of box
thinking".
L Schopnost pruzné reagovat na zadané téma.
Kreativita L, PR p . ~ < .
Aktivni vyhledavani pfilezitosti zkoumanim a pfehodnocovanim
soucasného stavu.
Vytvareni prostiedi podnécujici vznik novych napadll a zmén.
Ochota a zajem pracovat ve skupiné smérem ke spole¢nému
cili.
; , Respektovani druhych a jejich nazoru.
Tymova . L. . . , . P .
, Pfebrani zodpovédnosti za vysledky skupinové ¢innosti.
spoluprace

Vztahy
a interpersondlni
dovednosti

Aktivni plisobeni na atmosféru skupiny.
Aktivni vyhledavani a nabizeni relevantnich informaci.
Zaujeti role nenuceného lidra s pfirozenou autoritou.

Proklientsky
pristup

Vstficné chovani a vystupovani vici zakaznikovi.

Zvladani konfliktnich situaci a pfijimani osobni zodpovédnosti.
Uméni zakaznika prfesvédcit a ovlivnit.

Zjisténi a uspokojeni zakaznikovi potfeby i pfedvidani potfeb
a oc¢ekavani zdkaznika.

Snaha ziskat zpétnou vazbu od zakaznika.
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Priloha 2 Téma na prezentaciv AJ

Zadani pro uchazece:

CULTURAL DIVERSITY

You have five minutes to plan a two-minute presentation on this topic. You may use
the ideas bellow to help you plan (you don” t have to mention all of them — the mail
goal is to SPEAK, SPEAK, SPEAKY).

Do you like this county? Why/Why not?

What do you think about people from this country?

Have you ever co-worked with someone from this country?

In what do you think The Czech Republic” s and this country culture differ and
what they have in common?

Would you like to work in company with strong emphasis on cultural diversity?
What are positive and negative aspects of working with people from other
countries?

Do you think the multiculturalism is important these days?

Would you like to work abroad? Why/Why not?

You may use the space bellow to take notes if necessary, but do not attempt to write
out your presentation in full; your presentation should flow naturally, not be read
from a script.
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Losovaci karty se zemémi:

USA CANADA
FRANCE SPAIN
JAPAN GERMANY

UNITED KINGDOM BRAZIL
MEXICO RUSSIA
FINLAND GREECE

CHINA AUSTRALIA
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Piiloha 3 Hra Rytif¥i kulatého stolu

Doba trvani: 40 minut — 20 minut feSeni + 20 minut diskuse

Cviceni konci spravnymi odpovédmi vsech tym0 ¢i uplynutim ¢asového limitu.
Clenéni skupiny: péti¢lenné tymy

Méfené kompetence:

e Tymova spolupréace

e Komunikac¢ni dovednosti

e QOrientace na detail

e Analytické a logické mysleni

Pomticky: Rozmnozené a nastrihané soubory informaci pro kazdého ¢lena péti¢len-
ného tymu.

Instrukce: ,Kazdy c¢len tymu dostane papirek s informacemi, které si nesmite vza-
jemné ukazat, jejich obsah si vsak mizete sdélit. Kazdy tym by mél byt hotov do dva-
ceti minut, ten, ktery prvni vyfesi spravné skupinové ukoly, vyhrava."

Skupinové tkoly jsou odpovédi na otazky:

o Na jakém panstvi se péstuji brambory?
e Kdo bojuje se skotskym obouruc¢nim mecem?

Otazky pro skupinovou diskusi:

e Diskutovala skupina o tom, jakym zplsobem bude pracovat? Pfijala, pripadné
si vytvofila néjakd pravidla postupu?

e Jakym zpUsobem ¢lenové skupiny participovali na feSeni? Kdo pracoval nejvi-
ce/nejméneé?

e Kdo se zapojoval do feSeni velmi ¢asto, kdo zfidka? Dominoval nékdo ve sku-
piné?

e (Co nejvice skupiné pomahalo v postupu? Kdo nevyraznéji prispél k vysledku
tymu? Cim konkrétné&? Co nejvice brzdilo skupinu v postupu? Ci préce a ¢im
skupinu konkrétné brzdila?

e Na jaké problémy Ci prekazky skupina v pribéhu prace narazela? Jak je resila?

e Ménilo se v prlbéhu prace skupinové klima a napéti mezi ¢leny? Jestli ano, kdy
a proc? Jaka atmosféra ve skupiné prevladala?

e Sledoval nékdo &as?

e Jaké byly nejvétsi pfednosti a nedostatky vaseho tymu, skupiny?

Zadani pro uchazece:

e Informace 1
Majitel koni sidli vedle panstvi, kde se péstuje psSenice.
Percival chova bile krysy.

Rytit, ktery bydli v nejmensim hradu, chova jestfaby.
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Jen jeden z hrad{ v kraji je situovan na vychodnf strané.
RytiF, ktery sidli vedle Artuse, uzivd v boji mec s runami.
Na nadvofi hradu s predsunutou vézi jsou bile krysy.

e [nformace 2
Na panstvi rytite, ktery chova kongé, se péstuje vinna réva.
Lancelot sidli vedle hradu s nedobytnou citadelou.

Jednim z Vasich skupinovych Gkol0 je rozhodnout, kdo pouZivé v boji obouruéni skot-
sky mec.

Artusdv soused chova jeleny.
Hrady v kraji stoji v pGlkruhu.

Jednim s Vasich skupinovych Ukol( je rozhodnout, na jakém panstvi se péstuji bram-
bory.

e [nformace 3
Kazdy rytif bydli v jiném hradu.
Na panstvi Gawaina se péstuje zito.
Ve zbrojnici hradu s velkou pfedsunutou véZzi je jednoruéni mec pro jeho pana.
Morgan sidli vedle Lancelota.
Kazdy rytif chova jiny druh zvitete.
Mec Excalibur je ve zbrojnici nejvétsiho hradu.
e Informace 4
Vase skupina ma méné nez tfi Ukoly.
Pouze jeden hrad v kraji je situovdan na zapadni strané.
Kazdy tyden ma podkoni v nejvétsim hradu schlzku s hezkou sluZzebnou.
Kazdy z péti rytifl uziva v boji jiny druh zbrané.
Osoba, chovajici danky, sidli vychodné vedle hradu, kde se péstuje jeCmen.
Pouze Lanchelot bydli na zapadni strané kraje.
e [nformaceb
Lancelot chova jestfaby.
Nejvétsi hrad ma v kraji nejsevernéjsi polohu.
Hrad s predsunutou vézi je vedle hradu s padacim mostem.
Rytif Morgan pouzivd v boji vyhradné kopi s ¢ervenou Spickou.
Na panstvi kazdého z rytifd se péstuje néco jiného.

Artus bydli v nejvétsim hradu.
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Spravné reseni:

ARTUS
Koné
Vinna réva
Nejvétsi hrad
Mec Excalibur

MORGAN
Danci
PSenice

citadelou
Kopi's ¢ervenou
Spickou

Hrad s nedobytnou

LANCELOT
Jestrabi
Jemen

Nejmensi hrad
Obouruéni skotsky
mec

Hrad s padacim

Mec s runami

GAWAIN
Jeleni
Zito

mostem

PERCIVAL
Krysy
Brambory
Hrad s pfedsunutou
vezi
Jednorucni mec
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Priloha 4 Zaznamovy arch

Kompetence
Metoda

Komunikaéni
dovednosti

Al

Analytické a logické

mysleni

Orientace na detail

ace

ymova spoluprd

T

Proklientsky pfistup

Komentar

Prezentace v AJ

X

x |Kreativita

Kandidat 1

Kandidat 2

Kandidat 3

Kandidat 4

Kandidat 5

Kandidat 6

Kandidat 7

Kandidat 8

Kandidat 9

Kandidat 10

Hra

Kandidat 1

Kandidat 2

Kandidat 3

Kandidat 4

Kandidat 5

Kandidat 6

Kandidat 7

Kandidat 8

Kandidat 9

Kanditat 10

Odborna PS

skupinova ¢ast

Kandidat 1

Kandidat 2

Kandidat 3

Kandidat 4

Kandidat 5

Kandidat 6

Kandidat 7

Kandidat 8

Kandidat 9

Kanditat 10

Odborna PS
individualni cast

Kandidat 1

Kandidat 2

Kandidat 3

Kandidat 4

Kandidat 5

Kandidat 6

Kandidat 7

Kandidat 8

Kandidat 9

Kanditat 10
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Priloha 5 Polostrukturovany rozhovor s Recruitment

manazerem

AC se vzdy kond pouze pro jednu z juniorskych pozic nebo pro vice?

o Maji v8echny pozice, které jsou obsazované timto AC stejny kompe-
tenéni model?

Jak ¢asto se AC kond?
Kolik hodin AC trva?

Pro maximaliné kolik uchazecd je AC navrzeno?
Kolik assessorl je pro uskute¢néni AC potreba?
o Kdo vse se objeviv roli hodnotitele?

o Hodnoti manazefi celé AC nebo jen odbornou pfipadovou studii?
Kdo je moderatorem AC?
Jaké vSechny &innosti pfedchazeji AC?

o Jak probiha skoleni hodnotitel(?

o Co obsahuji desky pro hodnotitele?

o Co obsahuji desky o kandidatech?

o Co obsahuji desky pro kandidaty?
Jaké metody jsou v AC pouzity?

o Zkolika metod se AC sklada?

o Predstavuje se i kandidat na zacatku AC nebo je predstaveni soucasti
prezentace v AJ?

o Jesoucésti Alizjistovani globalniho pfehledu o daném tématu?
o Jsou nutné ndvodné otdzky k tématdm v AJ?

o Jesociogram anonymni nebo neanonymni?

o Kolik méte k dispozici tablet(?

o Jsou v odborné pripadové studii méfeny i tvrdé kompetence?

Stalo se véam, Ze jste kvdli zvolenym metoddm a sledovanym kritériim
v dosavadnim AC vybrali ,nevhodné” kandidaty?

Jak probihd hodnoceni uchazecl na poradéch hodnotiteld?

o Mohou byt prestavky na hodnoceni mezi modelovymi situacemi zkrda-
ceny na 10 minut?

o Jakdlouho trvé zavérecnd porada hodnotitel(?
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o Kdy se v souvislost s AC hodnoti i vysledky psychodiagnostiky a socio-

gramu?

o Jakinterpretujete psychodiagnostiku s modelovymi situacemi?
Je pohovor soucasti AC nebo je bran jako dalsi kolo vybérového fizeni?

o Covseje zjistovano na pohovoru?

o Kdo vse se Ucastni pohovoru v roli hodnotitele?

o Uc&astni se pohovoru stejni manazefi jako v AC?
Jak jsou vyhotovované zavérecné zpravy?

o Jsouvyhotovovany zavérecné zpravy?

o Kdo vyhotovuje zavérelné zpravy?
Na kom zdavisi konecné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti kandidata?
Jak probiha informovani uchazecl o Gcelu, pribéhu a vystupech AC?
Jak nakladate s informacemi ziskanymi v AC?
Jak pracujete s metodami?
Jak je poskytovana zpétnd vazba?

o Kdyinformujete uchazece o poskytnuti zp&tné vazby?

o Kdo poskytuje zpétnou vazbu?

o Poskytuje zpétnou vazbu k psychodiagnostice psycholog?
Jakou mate predstavu ohledné vylepSeni celého AC?

o Jak by mél vypadat kompetencni model?

o Jak by mél vypadat zdznamovy arch pro assessory?

o Jak by mély vypadat modelové situace a co by mély méfit?

o Jaké dalsi aktivity, které by vedly k celkovému pozitivnimu dojmu z AC,

by mohli uchazedi vykonavat pfi konecné poradé hodnotiteld po AC?
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Evidence vyplujcek
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Davéam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Neradova

V Praze dne: 15. 04. 2018

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis

158



