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Abstrakt

Bakalarskéd préace se zabyva vybérovou metodou Assessment centra (AC).
Cilem bakalédtské préace je predstavit metodu AC, definovat jeji vy-
hody a nevvhody. Cilem praktické Casti je srovnéani vybéru financnich
poradcu pred a po zavedeni této nové metody v konkrétnim podniku.
P¥inosem prace je ptripadny navrh jejiho vylepSeni. Jako metody Set-
feni budou pouzity individudlni rozhovory se zastupci firmy, rodéni
praxe z pozice HR researchera a préace s poskytnutymi firemnimi ma-
terialy.

Klicova slova

Assessment centrum, vybérové tizeni, hodnotitelé, modelové situace,
finan¢ni poradce, researcher, recruiter.

Abstract

The bachelor thesis deals with the selection method of Assessment
Centre (AC). The purpose of the bachelor thesis is to introduce the
AC method, to define its advantages and disadvantages. The purpose
of the practical part 1is to compare the selection of financial
advisers before and after the introduction of this new method in a
particular company. The asset of the thesis is a possible proposal
for its improvement. Individual interviews with company represent-
atives, annual practice from the position of HR Researcher and work
with provided company materials will be used as methods of investi-
gation.

Key word

Assessment Center, selection process, Evaluators, model situation,

financial adviser, Researcher, Recruiter.
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I

UvOD

Assessment centrum, nebo také Assessment centre (dale AC), je me-
toda, kterd je nejznamé&jsi ve formé vybéru 1lidi. Metodu vSak mGZeme
vyuzit 1 pro rozvo]j zaméstnancl, v tomto pfipadé ji nazyvame Deve-
lopment centrum. Pocatky metody Jjsou patrné jiz v druhé svétové
vdlce, ale samotny vznik AC je zaznamendn az v USA o néco pozdéji.
L,AC je zpravidla jednodennim, pripadné vicedennim programem dia-
gnostikujicim pracovni zptusobilost."“ (Kocidnova 2010, s. 117)

Cilem bakalatrské prace je predstavit metodu Assessment centra (AC),
definovat jeji vyhody a nevyhody. Cilem praktické c¢asti je srovnéani
vybéru financénich poradct pfred a po zavedeni této nové. Prinosem
bakaladrské prace je poukdzat na vyvhody vyuzivani AC v konkrétnim
podniku a ptripadny navrh jejiho vylepSeni.

Prvni kapitola teoretické casti se bude skladat z predstaveni me-
tody, jejich pocatka a zpusobu vyuZziti. Jednotlivé Casti budou bodem
dalsiho zaméreni, tedy ptriprava AC, s ni spojené i formy modelovych
situaci, realizace a zavérecné hodnoceni. Jelikoz je metoda, zvlastée
v Ceské republice, brana jako nov&j3i, bude vé&novana kapitola vyho-
dédm a nevyhodém. Posledni stranky teoretické cCasti budou zaméreny
na validitu a reliabilitu testa.

Predmétem praktické casti této bakald¥ské priace je prozkoumat metodu
Assessment centra v konkrétnim nejmenovaném podniku. Za&mérem prace
je navstéva AC se sledovanim prubéhu metody, zpusobu hodnoceni a
nadvrh tesSeni pro zlep$eni efektivity. Cilem prace Jje pozorovani
nédboru financénich poradct d¥ive a dnes s vyuzitim AC. Vystupem préace
bude poukédzani na body, které zabranuji plnému potencidlu metody ve
firmé a nadvrh na odstranéni téchto nedostatku.



TEORETICKA CAST



1 CO JE ASSESSMENT CENTRUM

N4dzev Assessment centrum pochazi z anglic¢tiny, ale v Ceském jazyce
jsme si na néj zvykli natolik, Ze ho 7jiZ neptekladdéme. Doslovny
preklad by znél: ,hodnotici stredisko", ale to nevystihuje vice
moznosti slova ,to assess", které neznamend pouze hodnotit, ale i
pométrit (Montag, 2002, s.8).

AC je prakticky, sestaveny program, ktery diky obsaZenym modelovym
situacim testuje zplsobilost uchazecdl pro obsazovanou pracovni po-
zici a slouzi 1 k rozvijeni manaZerského potencidlu (Koubek,
2003, s. 166).

,Je to skutecné jind forma testovdni, vice zamérend na praktickou
cdst." (Jay, 2007, s.113)

Pri AC se vyuziva nékolika metod, které umozZznuji skupinu uchazect
posoudit z vicero stran, podle stanovenych kritérii zaskolenou sku-
pinou hodnotitel®. Pravé zaskoleni hodnotitelll v AC velmi ovliviuje
jeho kvalitu. Pokud hodnotitel Spatné zvoli metodu, ¢i metody, mize
to mit za nasledek nekvalitni vybér pracovniku (Kocianova,
2010, s. 117).

Jaké Assessment centrum ve skutecnosti bude, =zavisi na radé okol-
nosti. Podle Vaculika (2010. s. 15) Jjsou to naptriklad:

- ,Cil Assessment centra (vybér, diagnostika schopnosti, nebo
rozvoj dovednosti),

— pocet uUcastniki, typ ucastnikit (interni nebo externi ucast-
nici),

— pocet sledovanych kompetenci,

— realizdtor Assessment centra (externi dodavatel nebo realizace
prostrednictvim internich 1idi organizace),

— financ¢ni a c¢asova ndrocnost.“

V dnesni dobé zacalo byt popularni i konadni AC v elektronické po-
dobé. Vvhodou je rychlost a cena. Tato forma méd vSak i mnoho odpurct,
kteti prozatim nevéri jejimu fungovani (Koubek, 2013, s. 62).



1.1 Historie Assessment centra

Némecko

Podobné znaky se soucasnym pojetim AC se objevily jiZ v Némecku po
podepséni Versailské smlouvy v roce 1919 p¥i vybéru distojnikd pro
Wermacht. Vybérovad komise se skléddala ze soulasnych ¢lent zku$ebni
komise, z nékolika psychologli, psychiatra a ze dvou dlstojnikt z fad
kandidatd (Pechova a S$isova, 2016, s. 61).

USsSA

Roku 1943 se americ¢ti psychologové rozhodli zorganizovat program,
podle né&j% by vybrali &pidény pro Ufad strategickych sluzeb (0SS).
Predpokladali, ze diky zvolenym metodadm budou schopni predvidat
chovani $pidént v kritickych situacich. Préce jejich zaméstnanca je
rliznorodd a mohou se ocitnout v rlznych situacich, proto byly vyvi-
nuty nové metody se zatézovymi prvky. Psychologové tehdy =zavedli
situa¢ni podminky (Hronik, 2005, s. 4).

Velky rozvoj metody AC zaznamenalo USA, kdyZz s jeji pomoci zacalo
vybirat své zaméstnance nékolik organizaci, predev3im prlmyslovych,
vzdélavacich, vléadnich a vojenskych. Diky tomuto velkému zajmu se
na 3. Mezindrodnim kongresu o metodé AC roku 1975 stanovila prvni
formdlni pravidla v podobé smérnic. Tato pravidla se s dobou po-
stupné vyvijeji a smérnice se stdle upravuji. Posledni zmény smérnic
jsou zaznamenany v roce 1989 v Pittsburghu na 17. Mezindrodnim kon-
gresu (Montag, 2002, s. 8).

Sovétsky svaz (Rusko)

Prvky z AC jsou zcela patrné na pocatku 60. let i v Sovétském Svazu,
kde probihala pfiprava kosmonauttd. Tato ptriprava byla realizovéana
zdvojené a po ni nasledoval vybér jednotlivce, ¢i celé poséadky na
zdkladé stanovenych parametrtd (Hronik, 2005, s. 6).

Ceska republika

Naznaky metody miZeme sledovat i v prvni t¥etin& 20.stoleti v Ceské
republice. Prvky metody AC jsou patrné ve spolecCnosti Bata, které
ovSem méla pouze rozvojovy charakter. P¥i vybérovych ¥izenich byly
hlavnim predmeétem vybéru ukazky prace (Hronik, 2005, s. 6).

U néds je metoda AC pomérne nova, ale v zemich, jako je prave USA,
Némecko &i Francie, je zavedenou. Pro hodnotitele a pro UcCastniky
téchto zemi neni tento zplsob vybéru tak neobvykly a stresujici
(Montag, 2002, str. 8).



1.2 Oblasti wvyuziti AC

Podle Hronika (2005, str. 55-56) existuje vice oblasti vyuzZiti me-
tody Assessment centra mezi zadkladni patfi vybér a rozvoj.

Vybér

Zprvu se zacinala metoda AC uplatiovat pouze v oblasti vybéru za-
m&stnancti. Pokud se zam&fime na Ceskou republiku, tak dodnes vybér
prevazuje. Nabor touto metodou maZe byt jak interni, tak externi.
Hlavnim davodem, proc se rozhodujeme pro vybér, je obsazeni volného,
¢1i nové wvzniklého mista. Vybér pomoci AC mAzeme volit bud jiz zmi-
nénou externi, interni, ale i kombinovanou formou. Firmy nejcastéji
voli pravé kombinovanou formu, kdy porovndvaji interni, ale i ex-
terni kandidaty. Pokud Jjsou tito kandidé&ti wvyrovnani, firmy upred-
nostfiuji vybér z vlastnich zdroji. Vybirat mlZeme i do rozvojovych
programi firmy. AC se zUlastni studenti z poslednich roé¢nikd vysoké
Skoly na zakladé osloveni firmou (Hronik, 2005, s. 55).

,Podoba Assessment centre, jeho obsah musi odpovidat obsazovanému
pracovnimu mistu a organizaci, ve které toto misto je."“ (Koubek,
2001, s. 167)

Neefektivni vyuziti AC Jje pt¥i vybéru na pozice pozadujici odborné
znalosti, praxi v oboru, ¢i pozice bez kontaktu s lidmi (Vaculik,
2010, s. 12).

Dal3imi dvéma druhy mtZe byt vybér tymu, ¢i jeho restrukturalizace.
Pro tym je dobré usporadat AC, kterého se zucastni 2-3 kandidati
externi a zbytek by méli byt stdvajici ¢lenové v tymu. AC pro vybér
tymu je idedlni moznosti, jelikoZ diky metodé AC zjistujeme tymové
role (Hronik, 2005, s. 55).

Propusténi zaméstnanci

Metodu Assessment centra mlzeme vyuzit i tehdy, kdyz dochazi v or-
ganizaci ke zméndm ve strukture, ¢&i k propousténi =zaméstnancu.
V téchto pfripadech c¢asto nékteré pozice zanikaji a vznikaji nové
s novymi néroky. AC pomlze nalézt zaméstnance, kteti nové naroky
splniuji a naopak odhalit ty, kteti poZadavkim nevyhovuji. Metoda AC
je v této oblasti vitana, nebot pomdhd lépe identifikovat zamést-
nance a neudélovat vypovéd na zakladé odpracovanych let, ¢&i véku
(Vaculik, 2010, s. 13-14).



Rozvoj — Development centrum
V ptripadé rozvoje zaméstnancl neoznacdujeme metodu pojmem Assessment
centrum, nybrz Development centrum, dale DC.

MGZeme rozlisit dva druhy DC podle zpétné vazby. V jednom pripadé
zpétnou vazbu poskytujeme az po ukonc¢eni celého DC. V druhém pripadé
je zpétna vazba poskytovana po ukonceni kazdé modelové situace (Hro-
nik, 2006, s. 56).

Zasadnim rozdilem mezi Assessment centrem a Development centrem je,
Ze p¥i DC pracujeme vyhradné se zaméstnanci firmy. JiZz tato skutecl-
nost naznacuje jinou, z velké Casti uvolnénéjsi atmosféru prubéhu.
Ve zpétné vazbé u DC méd kazdy Gcastnik uvedené individudlni doporu-
¢eni pro osobni rozvoj. Jelikoz se z velké Ca&sti jednd o UCastniky
na manazerskych pozicich, byvaji ve zpétné vazbé uvedeny i poznamky,
jak zachazet se zaméstnanci (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 121-122).

Hodnoceni vykonu

P¥i hodnoceni wvykonu je AC koncipovéno tak, aby jeho ukoly simulo-
valy readlné pracovni problémy, které zaméstnanci bézZné tesi. Pri
takovém druhu AC se netre$i podany vvkon, ale jednd se o neptrimé
posuzovani schopnosti, diky kterym je pracovni vykon podavéan. (Va-
culik, 2010, s. 13).



2 FAZE ASSESSMENT CENTRA

2.1 Pripravna faze

,Pripravna fdze AC je pro kvalitu jeho vystupd zdsadni."“ (Kocianovda,
2010, s. 120)

Montag (2002, s. 41) také povazZuje pripravnou fdzi za jednu z nej-
dilezitéjsich, jelikoz se pri ni definuji charakteristiky pozice,
kandidata, ale i zptisob méreni.

,Uspé&ch Assessment centra, jeho vysledky a hodnoceni ucdastniki zd-
visi v prvni radé na lidech, kteri ho realizuji, na kvalité jejich
prdce.“ (Vaculik, 2010, s. 99) Z tohoto dé@vodu je nutné v pripravé
pec¢liveé vybrat dobry realizac¢ni tym.

2.1.1 Vybér realizatora

Jednim z prvnich krokd by mél byt vybér osoby nebo firmy, kterd dané
AC zajisti. Pokud nejsou kapacity pro vybér této osoby z vnit¥nich
zdrojli, mél by personalista, ¢i manazer zajistit vybér kvalitniho
dodavatele. Vybér by mél byt zrealizovan na zakladé referenci, ni-
koliv finané¢nich nédkladd (Kocianova, 2010, s. 120).

Vybér externiho dodavatele mlZeme provést nékolika zplsoby, tim
nejméné vhodnym je vyuziti vyhledédvace na internetu. Vhodnéjsim
zpusobem Jje osloveni dodavatele, osoby pracujici na zZivnostensky
list, ¢i akreditované firmy. Volime kontakt e-mailem i telefonem.
Do této poptavky bychom méli mit aspornl ramcové stanovenou casovou
predstavu. Oslovit bychom mé&li vice dodavatel®i, protoZe se mlZe
stat, Ze cCasovy ramec vét$iné z nich nebude vyhovovat (Kyrianovéa a
Gruber, 2006, s. 20).

2.1.2 Vybér kandidatua

Pro vybér kandidatd se vyuziva bud databdze, inzerce, osobni kon-
takt, persondlni agentura, utrad préace, osloveni student® pfimo na
§kolach, na zadklad& doporudeni, &i referenci. Casto se pristupuje i
k pretahovani odbornikd z jinych spolec¢nosti. VSichni vybrani kan-
didati by méli projit predvybérem, kde se detailné prozkoumaiji Jje-
jich Zivotopisy a zrealizuji se krétké telefonické pohovory (Pechové
a S$i%ova, 2016, s. 76).

U predvybéru Jje dulezité selektovat Zivotopisy jen podle tvrdych
dat, jako je naptriklad poZadovand maturita. Data mékka, typu chybé-
jicich informaci nebo nepatrné odchyleni od poZadavkll p¥i zvani na
Assessment centrum, nefeSime. Kdybychom vybirali Zivotopisy pouze
podle idedlnich parametrt, méli bychom mélo kandidatd pro reali-
zaci AC (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 62-63).
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Pocet kandidatua
Poc¢et 1idi na jedno Assessment centrum by nemél presdhnout 14 osob.

Prilis velky pocet uchazect by mohl mit za nadsledek malou intenzitu
interakce mezi nimi a ani pozorovatelé by nebyli schopni sledovat a
registrovat skupinovou préaci. Idedlnim poctem je sedm kandidatda. Za
obvyklé AC muzeme tedy povaZovat rozmezi od 5-14 ¢&lent (Hronik,
1999, s. 187).

Podle Kyrianové a Grubera (2006, s. 66-67) Jjsou Assessment centra
porddana i pro 15 osob, ale také se priklanéji k nézoru, ze vétsi
pocet uchazecl se dé& povazovat za nevhodny. Pro tymové hry doporu-
¢uji pocCet maximdlné osmi 1lidi. P¥i vétsim pocltu ucastnikl se dopo-
ruc¢uje rozdélit na mens$i skupinky. Pokud bychom si pozvali 18 osob,
musime tento pocet rozdélit na minimdlné 3 skupiny, ale stdle musime
po¢itat s tim, Ze takto pocetné Assessment centrum vyzaduje daleko
vice Casu na pripravu, realizaci a i1 samotné hodnoceni.

,BéZné ale plati, ¢im slozitéjsi je vybér a ¢im vysSsi je pozice,
tim méné uchazecd by se mélo AC ucastnit, aby hodnotitelé méli

w

prostor pro sledovani vsSech jedincd. (Pechovd a Sisova, 2016, s.

76-77)

Pr¥i pripravé musime davat pozor i na pocet pozvanych, JjelikoZ se
mazZze stat, Ze z pozvanych 15 osob se Assessment centra zGcastni 1idi
pouze pé€t. Na tento problém Kyrianova s Gruberem (2006, s. 68) do-
poruc¢uji vést soubor s informacemi o poc¢tu UGcasti z minulych AC a
na pristé pozvat o 2 kandidaty vice. Také je dobré do pisemné po-
zvanky na AC uvést zadost o potvrzeni terminu a dva dny pfred terminem
kandidaty obvolat a zeptat se, zda s AC poc¢itaji a zda jejich zajem
neochladl.

Pokud na termin prijde pouze jeden uchaze¢, nebo Jje celkové malo
kandidatd, muZeme realizovat takzvané individudlni AC. Pouzité me-
tody se nelisi, ale jsou upravené pro jednotlivce, nékdy s pomoci
hodnotiteln.

2.1.3 Vybér hodnotitelt

Na AC by nikdy nemélo byt méné néz polovina hodnotiteld v zévislosti
na kandidatech. Kazdy assessor m& omezenou kapacitu a neni schopen
pozorovat vice neZ dva kandidaty najednou (Cilik a Uli&na, 2012, s.
58) .

Podle Koubka (2001, s. 166) by se jednoho AC mélo ucastnit 6-8
hodnotiteld, ale také se odkazuje na pocet pozvanych kandidatda, diky
kterym se mnoZstvi miZe 1isit. Ukolem hodnotiteld bude posuzovani
celého prtbéhu a kazdého uchazece zv1ast. Tento tym posuzovateld by
se mél skladat ze zkuSenych psychologli, manazeru, ktetri jsou dosta-
tecné proskoleni, maji povédomi o obsazované pozici a jsou schopni
spravného hodnoceni. Doporucuje se také pozvat osobu externi, at uz
z konzultantské firmy, &i vzdé&lavaci instituce.



Véichni hodnotitelé by pfred kondnim AC méli znédt nasledujici kroky:
zpusoby zapisu chovani, v jaky c¢as chovadni pozorovat, Jjaké chovéani
pat¥i k urcité kompetenci a do které urovné chovani zatradit. Na
zavér by méli znat zplsob, kterym dospét k hodnoceni této urovné
(Vaculik, 2010, s. 130).

2.1.4 Vybér moderatora

P¥i nékterych AC m& svoji roli i moderdtor, ktery m& na starosti
organizaci celé realizac¢ni faze. Hlavni slovo mé& ptri uGvodu, kdy
vSechny ucastniky privitd a vysvétli prostredky a prtbéh AC. V prua-
béhu AC kontroluje cCas, aby se vs$e stihlo a zodpovidd na pripadné
dotazy. V zavéru podékuje ucastnikim, provede shrnuti a vysveétli
nasledujici postup. Moderdtor je bran jako prosttednik mezi kandi-
dadty a hodnotiteli. Musi se jednat o zkuSeného odbornika, ktery mé
schopnosti zakrod&it, pokud se AC vyviji 3Spatnym smé&rem (Cilik a
Ulic¢néa, 2012, s. 59).

2.1.5 Vybér kompetencéniho modelu

,Kompetence jsou predpoklady k tomu, aby ¢lovék dosahl pozZadovanych
vysledkl na daném pracovnim misté.“ (Kocianovéa, 2010, str. 110)

,VZdy musime uvazovat o tom, co od téchto 1idi na danych pozicich

\

chceme a podle toho nastavit kritéria.“ (Kyrianova, 2006)

Jednou z dualeZitych ¢&asti pro spradvnou realizaci AC je 1 urceni
kompetenéniho modelu. Dle nékolika nazorl odbornikd by model nemél
byt obsdhlejsi, nez 10 kompetenci. V nékterych pfripadech je doporu-
covano pouze 5 kompetenci pro jedno AC. Kompetence by se navzajem
nemély prekryvat, ¢&i byt témét totozné. DuleZitou féazi je operaci-
onalizace, ptri které jsou vsechny kompetence definované pro pozoro-
vatele. Popis kompetenci musi byt stejny, abychom se vyvarovali
odlisnostem pfi hodnoceni jednotlivych pozorovateld. Pro tyto pri-
pady je vyhodné vyuzit sSk&lovani kompetenci (Slovackovéa, Horédkovéa a
Rendos, 2014, s. 48).



2.1.6 Vybér modelové situace AC

,Modelovych situaci miZe byt nepreberné mnozZstvi, zdleZzi jen na na$Si
investici a kreativité."“ (Hronik, 1999, s. 18606)

Modelové situace délime predev3im na skupinové a individudlni.

»V aktivitdch AC se uplatnuje i kombinace individudlnich a skupino-
vych metod, napr. UGcastnici resi ukol nejprve individudalné, poté ve
skupiné."“ (Kocianovéa, 2010, s. 122)

Metody vzdy vybirédme na zakladé kritérii. Nikdy nemtZeme upravovat
kritéria podle vyuzitych metod. Postup pfi vybéru metod by mél byt
ndsledujici. Nejdfive si urcime vyznamnost Jjednotlivych modelovych
situaci a stanovime pozZadavky pozorovatellim. Nidsledné maZeme vybrat
psychometrické parametry, Casto porovnavame i jednotlivé ceny. Treti
krok obvykle probihd prabéZné s druhym, Jjednd se o vybér wvseho
ostatniho, tedy technického feSeni p¥i vyuziti danych metod (Seitl,
2015, s. 41).

Skupinové modelové situace

~,Ve skupinovych modelovych situacich pracujete spolu s ostatnimi
kandidaty na jednom utkolu - tzn. situace je podobnd pracovnim pod-
minkédm, kdy je vyZadovadna spoluprace vice zaméstnanctG.“ (Hronik &
kol., 2009, s. 78).

Typl skupinovych modelovych situaci je vice. V jednom ze zpusobu je
skupina rozdélena na dvé c¢asti s jinym zadénim a UGcastnici se musi
dohodnout na jednom vysledku. Dalsim typem modelové situace je, Ze
skupina musi pf¥ijit na spolec¢nou hadanku, ¢i néco spoleclné sestavit
(Hronik & kol., 2009, s. 78). Evangelu a Neubauer (2014, s.36-37)
zase rozdéluji skupinové metody na ty, které se provadi pouze ve
skupiné a ty, které 1lze provadét individudlné, ¢&i ve skupinéach
s velkym poctem osob.

Ve skupinovych situacich je dtlezité si uvédomit, o jaky Ukol Jjde a
jaky m& byt cil. USastnici by m&li klist otazky, aby nédsledn& mohli
tkol co nejlépe zrealizovat. V zaméstndni se také ocekava, Ze se
dand préace nejdrive promysli, =zodpovi se nejasnosti a az poté na-
sleduje feseni. (Hronik & kol., 2009, s. 78). Tyto modelové situace
se délaji za UcCelem zjisdténi role v tymu. Nehodnoti se vysledek,
naptiklad zda byla zodpovézena spravna odpovéd, ale jak se k ni tym
dopracoval. (Jay, 2007, s. 115).



Individualni modelové situace

Individudlni AC nastava v pripadé, Ze mame pritomného pouze jednoho
kandidata. Aby se dalo stédle mluvit o Assessment centru, Jje nutné
provést bézny program, tedy vyuzit modelové situace a psychodia-
gnostiku. P¥itomni musi byt minimdlné dva hodnotitelé (Kyrianova a
Gruber, 2006, s. 118).

U téchto metod je nutné pracovat ,tvari v tvar“, aby se diagnosti-
kujici osoba vénovala pouze danému uchazec¢i a zjistila u néj po-
ttebné kompetence. Vyhodou je, Ze realizator vénuje vsSechnu svoji
pozornost ke kandidatovi a maze lépe reagovat (Evangelu a Neubauer,
2014, s. 36).

,Mezi individudlni metody patri:

® Prezentace

e Pripadovd studie

e TIn-Basket methods

e Mordlni dilema

e Sebehodnoceni a hodnoceni dalsSich uchazecu

e Hrani roli

e Individudlni rozhovor

e JkousSky tvircich a improvizacdnich schopnosti
e Ukdzky prdce

e JkousSky znalosti a orientace v oboru

e Zkousky zrucnosti"

(Kocianovéa, 2010, s. 122)

Ze strany kandidadta mé& individudlni modelova situace vyhodu, Ze je
krat$i. Naopak pro néj miZe byt neprijemnd, kdyz je séam proti néko-
lika hodnotiteltm (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 89).

Psychodiagnostické testy v AC

Psychodiagnostiku lze definovat jako oblast psychologie, Jjejiz za-
mérem je zjisténi naptriklad dusevnich vlastnosti a psychickych stava
(Evangelu a Neubauer, 2014, s. 22).

»Psychodiagnostické testy jsou podmnozZzinou psychodiagnostickych me-
tod. Do psychodiagnostickych metod patri pozorovdani a rozhovor,
které se uplatnili v individudlnich a skupinovych modelovych situ-
acich."“ (Hronik, 2005, s. 199)

Dle Kocianové (2010, s. 123) jsou obsahem psychodiagnostickych metod
vykonové testy, osobnostni dotazniky, projektivni testy a sociome-
trie.



,Vyznamnym prinosem psychodiagnostické diagnostiky je jeji presnost,
hloubka ziskanych informaci a odbornost zdvériu. Posledné zmiriované
je vsSak zdrovenn 1 negativni strdanka véci, na kterou si vétsSina
personalistd stézuje." (Evangelu a Neubauer, 2014, s. 23)

Clenéni uloh AC

Pri kombinaci skupinovych a individudlnich modelovych situaci Jje
dobré si predem ut¥idit poradi a uUlohy dobfe kombinovat (Hronik,
2005, s. 50.).

Tabulka 1 - Typologie uloh AC

ROZUMOVE, KONCEPCNI ULOHY

»~Analytické™ tlohy Intuitivni Glohy

Ulohy se smiSenymi motivy (¥e- |Ulohy na tvorivost (generovani
Seni konfliktu za&jml) napadua)

Ulohy s kognitivnim konfliktem | Pldnovani ulohy (formovani

(feSeni konfliktd rlznych hledi- | plant, projektovani)
sek)

Rozumové Glohy (¥edeni problémtl) | Ulohy na rozhodovani (o né&&em)

PRACOVNI, REALIZACNI ULOHY

SoutéZe, souboje - ulohy posta- | Sbér, ziskadvéani, shromazdovani
vené na soupetreni (konflikt sil) (informaci)

Ulohy k dosaZeni predem stanove- | Vykondvané tulohy (nap¥. postavit
ného vysledku nejzajimaveéjsi stavbu)

Zdroj: Kocianova, 2010, s. 123 - podle Hronika 2005, s. 51



2.2 Realizacéni faze

Realiza¢ni faze neni casové tolik naroc¢na, jako faze pripravnéa, ale
je naroc¢néjs$i na organizaci. Hodnotitelé musi byt cely pribéh AC
pozorni a objektivni ke vSem kandidatim.

Nejnadroénéjsi je realizace, pokud jsou UCastniky AC interni zamést-
nanci firmy. V tomto pripadé by mélo byt hromadné AC na jednom misté
a v jednom cCase, aby se zamezilo vzajemnému sdélovani zkuSenosti
(Montag, 2002, s. 43).

Pocatkem celé akce by méla byt prezentace, ve které budou mit ucha-
zeCl Jjasné receny vyznam, prubéh celého AC a zpusob naloZeni s vy-
sledky. VSechny tyto informace by mély byt uvedeny v pozvance. Ze
zkusSenosti je vsSak znédmo, Ze pozvanky vétSina uGcastnikd Jjen zbézné
proc¢te, a proto je vhodné tyto informace na pocatku AC znovu shrnout
(Bélohléavek, 2016, s. 151).

Atmosféra celého AC by méla byt prijemnd a uvolnéna, aby kandidati
necitili napéti a stres, ktery by mohl ovlivnit jejich vysledky a
vykon (Pechovd a Sisova, 2016, s. 87).

2.2.1 Délka trvani AC

Podle Hronika je obvykld délka jednoho Assessment centra 8-9 hodin.
Nékteré spolecnosti je organizuji i na dva dny, coz méné casté.
Pokud ovSem vybiradme cely tym, Jjsou dvoudenni programy obvyklé a
v takovych ptripadech se miZeme setkat i s programy na 3-4 dny. Takto
sestavend Assessment centra Jjsou vyjimeé¢nd a ekonomicky néarocéna.
Problém mlZe nastat i p¥i uvolfiovadni ucastnikd na tak dlouhou dobu
(Hronik, 1999, s.187).

2.3 Hodnotici faze

Hodnoceni byva ¢asové naroc¢né, ale kandidédti casto ocekdvaji brzké
vysledky. Radi by ptredbéZné vysledky znali hned po ukonc¢eni AC a
celkové hodnoceni do nékolika hodin, maximalné& dn@ (Cilik a Ulié&na,
2012, s. 58).

Co se hodnoti?

Kazdy ¢len hodnotici poroty by mél hodnotit pfredem urcenou oblast.
Naptiklad budouci nadfizeny muZe sledovat prubojnost, zatimco per-
sonalista vztahy mezi uchazec¢i. V kaZdém hodnoticim tymu by mél byt
nékdo interni a externi. Externi hodnotitel neznd specifické zale-
zitosti firmy, zatimco l1lidé interni zase nemusejili mit obecny nad-
hled. V nékterych ptripadech se déni AC nahrdvad na kameru, aby se
hodnotitelé mohli zpétné na zaznam podivat a vsimnout si i1 nepatr-
nych detaild (Burdovéa, 2017).
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Porada hodnotitelt

Porada hodnotiteld se realizuje nejcastéji po konani vSech c¢asti
AC, v nékterych pripadech po skonc¢eni kazdé modelové situace. Pod-
statou porady Jje zhodnoceni kazdého jednotlivého tGcastnika. Porada
by neméla byt ptrilis dlouha, nejvhodnéjsi casové omezend je 15 - 20
minut na hodnoceného. Na poradé by méli byt pfitomni v3ichni hodno-
titelé. Nékterych porad se ucastni i zadavatelé (Gruber, Kyrianova
a Fonville, 2016, s. 120-122).

Zavérecna zprava

Zavérecna zprava je dualezitym materidlem ke zpétné vazbé tGcastniklim,
ale i vedeni firmy. Firmé slouzi jako prehled o déni na AC a podklad
do dalsich vybéra. Zprava by méla byt sepsédna jak pro kaZzdého ucast-
nika zvlast, tak pro celé AC (Montag, 2002, s. 47).

Zavéreclnd zprava Jje preddna nésledné kandidatovi a miZe mit mnoho
podob. Prvni moznosti je pouze rozhodnuti, zda se jednd o vhodného
Ucastnika, ¢i nikoli. MlGzZe se také sestavit pofadi od nejvhodnéjsiho
k nejméné vhodnému kandiddtovi. Neékte¥i posuzovatelé vyuzivaji 1
moznost grafl, kde je zndzornéno hodnoceni ucastnika v jednotlivych
kompetencich. Ponékud podrobnéjsi druh hodnoceni je metodou popisné
charakteristiky, pf¥i které je kandidadt hodnocen z vicero stran. Za-
véreéné zpravy mohou obsahovat i doporuc¢eni pro osobni rozvoj kan-
didata (Beélohlavek, 2016, s. 152).

2.4 Zpétna vazba

Zpétnéd vazba by se méla konat do jednoho, maximdlné dvou tydnt po
skonc¢eni Assessment centra, pokud se jednalo o externi ucastniky.
Ridime se pravidlem, Ze zpé&tnou vazbu poskytujeme externim kandidéa-
tim, pokud o ni maji zajem a internim ji neposkytujeme, pokud si ji
neptreji. V roce 2016 byl zdjem o zpétnou vazbu zhruba od 40-60 %
UcCastnikt, rozdil <¢ini obsazovand pozice. V roce 2003 byl =zédjem

pouze mezi 15-20 %. Z toho vyplyvéa, Ze zadjem o zpétné vazby roste
(Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 138-139).

Forma zpe€tné vazby by méla byt pomoci rozhovoru. Pokud byla soucéasti
AC psychodiagnostika, mél by rozhovor organizovat psycholog. V tvodu
by se mél odbornik zeptat, co kandidadta =zajimd a co by se réad
dovédél. Zpétnd vazba totiZ slouZi Gcastniklm jako informace o jeho
chovani. Pokud by mu nékteré informace mohly uskodit, vyvstava po-
tfeba sdélovat Jje opatrné. Za nejvhodnéjsi zpétnou vazbu miZeme
povazovat, kdyZ si Gcastnik sam vyhodnoti vysledek a vnimad ho jako
odménu za straveny ¢as na AC (Kocianovéa, 2010, s. 126).



3 VYHODY A NEVYHODY

JelikoZ AC pat¥i mezi novéjsi metody naboru, je logické, Ze ma stale
nékolik nedostatkt, které mohou zplsobit Spatny vybér kandidéta na
obsazovanou pozici.

3.1 Vyhody Assessment centra

Mezi hlavni vyhody pat?¥i, Ze pomoci této metody mlZe byt z velkého
mnozstvi kandidadtd rychleji vybran nejvhodnéjs$i uchazed. Také se
lépe hodnoti socidlni stréanka kandidatt, dobfe se diky ni vybiraji
kandiddti na manazZerské pozice, obchodni zéastupci, tymovi hracéi a
zdjemci na pozice podobné. Pokud je uchazel prijat, mé& dobry pocit,
Zze prekonal vSechny ostatni uGc¢astniky se kterymi se setkal (Kyria-
nova a Gruber, 2006, s. 16).

Hronik (2005, s. 64-65) jako hlavni vyvhody wvytyc¢il komplexnost a
mnohostrannost p¥i hodnoceni, flexibilitu metody, uceni se na strané
kandidat® i hodnotitelll a zpétnou vazbu, kterd uceni z velké casti
ovlivnuje.

Vvhodné pro uchazece Jje, Ze se na AC mohou neformdlné setkat se
svymi potencidlnimi kolegy, maji vet3i Sance sezndmit se s firmou a
lépe se rozhodnout, zda je pro né idedlnim mistem. Pokud je uchazecem
novy absolvent Skoly, naskytuje se mu vice prilezitosti zjistit si
moznosti stadzi a Skoleni (Hodgson, 2007, s. 69).

3.2 Nevyhody Assessment centra

Nevyhody Jjsou nejcastéji zplsobené Spatnym provedenim jednotlivych
casti.

Spatné zvoleni strategie

Problém mize nastat, pokud nékdo z vedeni nesouhlasi s konanim AC,
naptriklad mu p¥ijde znac¢né nédkladné. Dalsi pric¢inou mtZe byt, Ze do
realizac¢niho tymu neni zapojen vyznamny ¢len zajmové skupiny (Mon-
tag, 2002, s. 50).

Spatné provedeni pf¥ipravné faze

V ptripravné fazi se C&asto stava, Ze se 3Spatné stanovi kompetence.
Kompetenc¢ni model mtZe byt pro hodnotitele zmateny a =zavadéjici.
V nékterych pfipadech model ani neodpovidd pozadavklm na vykonava-
tele budouci pozice. Kompetence mohou byt nastaveny i tak, Ze se na
AC vubec nedaji vypozorovat (B&lohlavek, 2016, s. 148).



Za zasadni chybu se da& také Dbrat Spatny vybér osob. At uz volba
hodnotiteld, bez dostatecnych zkuSenosti a znalosti teorie, ¢&i pri-
padného realizdtora (Pechovd a Sisova, 2016, s. 108).

Spatné provedeni p¥ipravné faze také nejEasté&ji nastava, kdyZ mana-
zeti nechtéji vynaloZit na pfipravu dostatek c¢asu a snazi se tuto
fazi zkratit. Nebo se naopak stéavéa, ze pripravu protahuji, coZz od
projektu nékteré ¢leny tymu odradi (Montag, 2002, s. 50).

Spatné provedeni realizaéni faze

Na uchazece neplsobi dobrym dojmem AC, které nemd oficidlni Gvod se
zdkladnimi informacemi a shrnujici zavér. Zasadnim pochybenim je
také nestejné nastaveni podminek vsem kandidattm. Pokud nejsou pod-
minky nastaveny spravedliveé, nemohou vyjit ani spravné a adekvatni
vysledky. P¥i spravném nastaveni AC by mélo byt pro uchazece patrné
propojeni vyuZitych metod s poZadavky pozice a kritérii wvybéru.
V tomto ptripadé jsou uUcCastnici vice motivovani ke spolupréaci (Pe-
chovid a Sisova, 2016, s. 108).

Bé&lohlavek (2016, s. 148) upozornuje také na vyclerpani uchazecl po
naro¢nych tlohdch a hodindch strédvenych na AC. Tim se mlze stat, zZe
uchazeé zacne reagovat stereotypné a vysledky prestanou byt presné.

Spatné provedeni hodnotici faze

Montag (2002, s. 23-24) ve své knize definoval nejcastéjsi chyby
hodnotitel®t. Pomoci metody pozorovani naptriklad zjistil, Ze hodno-
titelé maji casto predsudky, nebo si vytvareji razné stereotypy,
podle kterych kandidaty sSkatulkuji. Prikladem stereotypu mizZe byt,
Ze mladi jsou agresivnéjsi a star3Si naopak rozvainéjsi. Kromé Ska-
tulkovani na posuzovatele puasobi i hald efekt, diky kterému hodnoti
na zakladé pouze jednoho podnétu, napt. pozdni prichod.
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4 VALIDITA A RELIABILITA

Pokud chceme vyuzivat metody pro poznavani lidské osobnosti, méli
bychom se 7idit jejimi hlavnimi rysy, kterymi jsou validita (plat-
nost), reliabilita (pfesnost a spolehlivost), objektivita a normy
(Hronik, 2005, str. 36).

4.1 Validita

Pojem validita se zacal pouzivat mezi psychology pfi vzniku psycho-
logickych dotaznikd a testd. Tento pojem vyznacuje, do jaké miry si
jsme jisti, Ze test mé¥i to, co ma. Rozlisujeme t¥i druhy wvalidity
podle zpusobu dtkazu, tedy obsahovou validitu, kriteridlni a kon-
struktovou (Kubed a Sebestova, 2008, s. 67).

Validita se u jednotlivych AC méni podle toho, kolik metod bylo
vyuzito, Jjaky typ metod byl zatrazen a jak koresponduji s predem
stanovenymi kritérii vybéru. Ovlivnit vysledky validity mohou i re-
alizdtotri svym postojem ke kritériim. Pokud jsou vysledky hodnoti-
telt kolisavé, validita neplisobi v&rohodné& (Pechova a Sisova, 2016,
s. 70).

Obsahova validita
,Je to mira shody obsahu testu, modelové situace a chovdni ucastnika

s ucelem metody."“ (Hronik, 2005, s. 38)

Jak je jiz patrné z nazvu, obsahovd validita se sousttredi na obsah
metody. Posuzuje, zda se opravdu zkoumd& to, co se zkoumat mé& (Evan-
gelu a Neubauer, 2014, s. 63).

Posuzovani obsahové validity patf?i v dnedni dobé k nejoblibené&jsim
pristupum pro ovéreni wvalidity u AC. Je totiZz nejsnadnéji provedi-
telnd jesté pred uskutec¢nénim realizac¢ni fédze. $Tento typ se provadi
dotazovanim nékolika odbornikli pfisludného oboru. PoZadujeme jejich
vyjad¥eni k obsahu metody a situaci testovéni. Jinym zplsobem pro
zjisténi spravné obsahové validity je metoda faktorové wvalidity.
Faktorovd validita se métri na zakladé faktorové analyzy odpovédi
(Vaculik, 2010, s. 160).
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Kriterialni validita

Kriteridlni validita urcuje miru shody vysledku s pfedem stanovenym
kritériem. Jako kritérium si mGZeme napriklad zvolit néjakou kompe-
tenci, ¢i vysledky z drivéjsich dob (Evangelu a Neubauer, 2014, s.
64) .

Nelze tedy urc¢it jednu hodnotu vyjadfujici UGroven kriteridlni vali-
dity. Existuje jich tolik, kolik bylo urceno kritérii. Tato validita
ma vsak takovy vyznam, Ze by neméla byt opomijena (Saitl, 2015, s.
45) .

Konstruktova validita

Posledni je metoda konstruktu, kterd vznikla k castecnému odstranéni
nedostatkll s obsahem a kritérii. P¥i konstruktové validité se kon-
troluje, zda vysledky odpovidaji teorii konstruktu (Groth-Marnat,
2009, s. 21).

4.2 Reliabilita

Reliabilita Jje bréana jako spolehlivost testu. Ukazuje néam, ze bylo
spravné porozumeéno otédzkam, tedy jakd je jejich srozumitelnost (Ku-
bes a Sebestova, 2008, s. 68). Vysledky reliability by m&ly mit
v Case pri opakovaném testovani vzdy totozné hodnoty (Pechova a
Sisova, 2016, s. 72).

,Reliabilitu tedy miZeme zvysSit predevsim velmi dobrou pripravou
assessort, presnym popisem znakil, které budeme sledovat v jasné de-
finované modelové situaci." (Hronik, 2005, s. 38)

Podobny nézor jako Hronik maji i Evangelu a Neubauer (2014, s. 69),
kteri tvrdi, Ze pokud mad mit reliabilita vypovidajici hodnotu, musi
byt pozorovatelé skutec¢ni odbornici s praxi.
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PRAKTICKA CAST
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5 cIL VYZKUMU

Praktickd c¢&st se zabyvd ndborem finanénich poradcd ve vybraném
podniku. Cilem vyzkumu je porovnat zptsob ndboru financénich poradcu
drive bez vyuziti AC a dnes pomoci AC a vylepsSeni této metody.

Stanovila jsem si nasledujici vyzkumné otazky:

1. Pro¢ neni AC zcela efektivni a néaklady stéle rostou?
2. Jaka byla vysSe UspéSnosti nédboru v roce 201772

5.1 Metody vyzkumu

Vyzkumné otazky budou zodpovézeny na zadkladé kvantitativniho i kva-
litativniho Set¥eni s vyuZitim vnitf¥nich dokumentd. Metodou Setfeni
bude pozorovani postavené na rocni praxi z pozice HR researchera a
osobni uc¢ast na AC. Odpoveéd na vyzkumné otdzky si zZadad i individuédlni
rozhovory s manaZerkou recruiterti celé Ceské republiky a dvéma br-
nénskymi HR recruitery.

5.2 Predstaveni spolec¢nosti

Jednd se o nadnarodni spolecnost, jejiZz hlavnimi pfedméty podnikani
je nabidka pojisténi a financ¢ni poradenstvi. Puavod firmy je v Nizo-
zemi. V dnes$ni dobé Jje firma zastoupena v 18 zemich a zaméstnava
vice neZ 12 tis. zamé&stnancl. V Ceské republice se s firmou setkéa-
védme od 90. let 20. stoleni.

Centralni pobocka Ceské republiky se nachédzi v Praze, kde se 7idi
vSechny administrativni a technické problémy. Celou =zemi pokryva
dvanact agentur, které jsou strategicky rozmistény po celém Uzemi
republiky, v Praze Jjsou agentury dvé. Pod vétSinu agentur spadaji
také pobocky v okolnich méstech.

Protoze se jednd o velkou korporatni spolec¢nost, vznikla zde kultura
s osvojenym slangem. Pouzivajili se slova naptriklad ,zasmluvnéni“,
jehoz vyznamem Jje, Ze kandidadt souhlasil s podminkami pozice a
vSechny fadné splnil. Dalsim pojmem Jje ,odkryty kontakt™, ktery
predstavuje zaplaceny inzerovany Zivotopis s osobnimi tdaji kandi-
dédta hledajiciho pracovni ptrileZitost v online databéazi. ,Navoléa-
vani“ predstavuje telefonické kontaktovani kandiddta s nabidkou po-
zice a pozvankou na AC.
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6 NABOR PORADCU V PODNIKU

6.1 Nabor financénich poradcut pfed zave-

denim AC

Nébor financ¢nich poradctd pfed zavedenim AC zajistovaly t¥i business
partnerky, které ¥idily 72 unit managertt (UM) rozmisténych po celé
Ceské republice. KaZdy UM si v3ak ndbor organizoval po svém a postup
nebyl jednotny. UM méli pristup k databazim s Zivotopisy, ale chybél
prehled o odkrytych kontaktech, coZ zavinilo i nedostate&né infor-
mace o vyuzitych nédkladech. Manazet¥i kandidé&ty telefonicky oslovo-
vali a zvali je na pohovory. Casy a pocty schiizek nebyly nikde
evidovany. Nebyl stanoven ani minimdlni mésidéni pocet zasmluvnénych
uchazect. S plvodnimi unit manazZery nebyl umoZnén blizs$i kontakt,
pro zjisténi vice informaci o prubéhu naboru.

6.1.1 Pilot

Z divodu nedostatecnych informaci se museli business partnerky s ma-
nazerkou recruitingu sejit a vymyslet novy pléan, diky kterému by
byly presné stanovené postupy a predpokléddany mésicéni pocet naboru.

Nejdfive byly tyto postupy aplikované pro t¥i agentury. Prvni rea-
lizace metody AC se uskutecnila v listopadu 2015 v Ceskych Bud&jo-
vicich, nasledovala v lednu 2016 ve Zliné a nakonec o mésic pozdéji
na jedné z Prazskych agentur na Praze 10.

V kazdé agentu¥e se konalo Assessment centrum v intervalu dvou
tydna. Celkem jich bylo zrealizovano osmndct. Prubéh pilotu byl tedy
v obdobi od listopadu 2015 aZz do btezna 2016.

Cilem bylo prokadzani zivotaschopnosti procesu, zmé¥eni uspésnosti,
zajisténi pottrebné kapacity ke konani procesu a ziskédni novych zku-
Senosti.

V bfeznu 2016 byla sestavena néasledujici tabulka s poc¢tem zasmluv-
nénych osob a poctem planovanych ndbort v jednotlivych agenturéach.
V poslednim sloupci jsou znazornéna procenta uspeésnosti. Pilot byl
zcela UGspésny ve dvou ze t¥i agentur. Celkova uspésSnost v agenturach
bez postupt byla 58,9 % a v agenturéach s aplikaci postupu 76,5 %.
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Tabulka 2 - Vysledky Pilotu a lokalit bez vyuzZiti metody AC

Pocet naplanovanych a zasmluvnénych — leden aZz brezen

Zasmluvnéno Naplanovano %
Brno 4 6 66,7 %
Hradec Kralové 1 6 16,7 %
U : o
< Jihlava 1 3 33,3 %
0
Q Liberec 2 8 25,0 %
D
g Most, G-centrum 6 6 100,0 %
Il
& Olomouc 2 6 33,3 %
Il
% Ostrava 8 6 133,3 %
-4
Plzen 1 6 16,7 %
Praha 4 (AGl4) 8 9 88,9 %
Celkem 33 56 58,9 %
3 Zlin 6 6 100 %
[e]
v
30 :
g A Praha (AG10)* 3 7 42,9 %
a7
H N
0 o 3 -
8 < ¢. Bud&jovice 4 4 100 %
1

*pilot zacal v listopadu 2015

Zdroj: Firemni materidly

Vysledkem AC byly 1 pozitivni ohlasy od kandidatd a vedoucich pra-
covnikt. Kolektivni i individuédlni AC prokazala svou Zivotaschop-
nost. Databédze zivotopist zajistily dostatecny =zdroj a rozdéleni
roli prineslo vy35i efektivitu.

Pilot pf¥inesl i mnoho nedokonalosti, jako naptriklad nedostatecéné
informovani neptritomnych manaZer® na AC, obcas nedostatecnd disci-
plina, nekvalitni ptrehled dat.
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6.2 Nabor finanénich poradct pomoci AC

Diky skvélym vysledkim z Pilotu bylo rozhodnuto roz$irit vybér po-
moci metody AC do vsSech zbyvajicich agentur. 0Od roku 2016 se ve
spolec¢nosti plné vyuzivad pro nédbor financ¢nich poradct metoda As-
sessment centra.

7Z puvodnich 72 unit manageru se stalo 12 recruiter® a 35 jich ztGstalo
na stejné pozici. Témto stavajicim managertim se zménila napln prace
a odebraly se jim pristupy do databazi s Zivotopisy.

V kazdé pobocce by se mélo konat AC jednou za ¢trnact dni. Na vétsinu
pobocek je treba béhem této doby zaslat dvacet zivotopisu.

Po Pilotu se stanovil pribliZny pocet odkrytych Zivotopist HR re-
searchery na rok a z toho byl odvozen predpokladany pocet zasmluv-
nénych financénich poradct.

Do HR kontaktd pat¥i ti kandidati, kteti na nabidku préce sami
odpovédéli, bud na trech placenych internetovych stréankéach, ¢i ptrimo
na kariérnich stréankdch. Do téchto HR kontaktl pat¥i také ty Zivo-
topisy, které byly vyhledadvany v databazich HR researchery.

Sales (obchodni) kontakty se ziskédvaji bud na zakladé obchodniho
jednéani, ¢i doporuceni od stdvajicich financénich poradcu. Tito kan-
didati védi, Ze budou osloveni a znaji 1 Gcel osloveni.

HR KONTAKTY SALES KONTAKTY

11520
- 8
Y
\ . y oslovenycl
15 13824 4

osloveno

pozvano na AC

na AC prislo 3 3
[

< 1 zasmluvnénych 1
zasmluvnén 576

Graf 1 - PocCty kontaktu na AC

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich materidlt
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6.2.1 Proces naboru od vyhledani po zasmluv-
néni

Proces od ziskani Zivotopisu az po zasmluvnéni je vypocitany na dobu

maximalné 14 dni. Pocitd se od doby, kdy se k HR researcherovi

dostane zadéani ve formé pocétu kontaktd, lokality a data AC. Proces
trvd az do féaze po zasmluvnéni.

3 dny 7 dni 1 den 1 den 2 dny

‘.\\ \\

\ \
OSLOVENI \
VYHLEDAVANI 3 KANDIDATU Ascs EENSTS;Q":'EANT
KANDIDATU (TELEFONICKY pllel
ROZHOVOR)

Regionalni feditel HR Admin

Operator Call Centra Specialista naboru
HR Recruiter Regionalni feditel
Obchodni manazer

('-g HR Resarcher
Obchodni manazer

Obchodni manazer

FAZE pozI

VYHLEDAVANI OSLOVENI/VYBER ZASMLUVNENI/NASTUP

Obr. 1 - Proces od vybéru kandiddta po zasmluvnéni

Zdroj: firemni materidly

Predvybér kandidatd - HR researcher

V roce 2016 mél na starosti pfedvybér kandididtd pracovnik na plny
uvazek. O rok pozdéji se jeho napln prace rozdélila mezi dva HR
researchery pracujici na dohodu o provedeni préce. Doba vyhledavani
vSak zUstadva na priblizné 40 hodin za tyden.

Naplni préace jednoho HR reseachera je predvybrat tydné priblizné
100 zivotopist, dle zaslanych poZadavkd na zacdtku tydne. K hledani
se vyuziva pracovni databadze. Celkové se Cerpd ze Ctytr domén.

Hlavnim kritériem, podle kterého kandidaty vyhledava, je maturita.
Maturita je poZadovana z divodu, aby Ceskd narodni banka mohla udé&-
1it kandidatovi certifikdt financ¢niho poradce. Dale se zivotopis
hodnoti podle zkuSenosti. Neékteré pobocky =zkuSenosti nepozaduji,
ale ve vétsiné Je aspon zakladni kontakt s lidmi daleZity. Mezi
nejlepsi zkuSenosti se tadi praxe na pozicich financ¢niho poradce,
bankovniho poradce, osobniho bankéte a realitniho maklétre. Pokud
jsou databdze jiZ ochuzené o tyto kandidaty, je dobré brat i prodejni
asistenty. Tito asistenti nemaji zkuSenost s aktivnim prodejem, Jjsou
ale v dennim kontaktu s lidmi a umi komunikovat. Mezi méné dllezité
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kritéria patfi vék. Na konci tydne ulozi researcher udaje o vSech
kandidatech do sdilené excelové tabulky, zadad kandidaty do aplikace
a zivotopisy archivuje do sdilené slozky. Soubory si pak mohou pro-
chédzet vsSechny agentury.

Osloveni kandidatua

Osloveni kandidatl ma ve vétsiné pobocek na starosti HR recruiter.
Ve zbyvajicich pobockdch telefonické rozhovory délad call centrum.
Na osloveni kandidata maji vyhrazeny cas jednoho tydne, béhem této
doby zjisti jejich z&jem a ptripadnym zajemcum odesSlou pozvanky.

Pozvanka Jje formou emailu odesland automaticky z firemni aplikace.
Kandiddti jsou v pozvance kromé& dne, cCasu a adresy seznameni 1 se
stru¢nym programem AC a predpoklddanym koncem setkani.

Na pozvanku musi kandidat odpovédét, aby se mohlo poc¢itat s jeho
ucasti, pokud reaguje, znamend to také, Ze tim potvrzuje spolecnosti
zpracovani osobnich tGdajl pro ptripadnou budouci spolupraci. Zminka

o zékoné ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaji a o zméné nékte-
rych zadkond je v pozvance také uvedena.

Assessment centrum a nabidka

Po akceptaci pozvanek ndsleduje Assessment centrum. Pokud je uchazec
v AC schvalen, je mu odesland nabidka. Na cely tento proces je
vénovan jeden den.

Setkani s obchodnim reditelem a obchodnim ma-

nazerem

Jeden den Jje také vénovan schizkdm s regiondlnim feditelem a ob-
chodnim manaZerem, kde se poradce na v3em domluvi a ma moZnost se
doptat na pripadné nejasnosti.

Zasmluvnéni

Posledni etapa patfi zasmluvnéni. Nejdfive se provede kandidatuav
screening, kde se zjistuje, zda m& uchazed napriklad ¢isty trestni
rejstrik a maturitu. Dale je nutné sloZzit certifikac¢ni =zkousku.
VSechny tyto podminky Jjsou nezbytné nutné k vykonadvani financniho
poradce. Kandiddt musi nejpozdéji do tretiho dne po nastupu, nebo
lépe pred néastupem, tuto odbornou zkousku slozit. Certifikdt prove-
Yfuje zplsobilost k prodeji pojisténi, které je zatim podle z&kona
¢. 38/2004 Sb. Certifikat tedy uchazeci dovoluje prodéavat zivotni 1
nezivotni pojisténi. Zkouska se skladda z 50 otazek, které jsou vy-
generovany na centrédle a kandidat Jje pred komisi na své agenture
vyplniuje. Omezeny Cas na tuto zkouSku je jedna hodina. Odpovédi jsou
posléany zpét na centrédlu, kde se vysledky posilaji HR adminovi. Ten
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nidsledujici pracovni den posild na Ceskou narodni banku z&dost o
zapis, protozZze kandidat splnil ptred akreditovanou osobou pravidla
pro akreditaci. Zapis je vyhotoven do 30 dnti, proto je potreba, aby
kandidat prinesl vs$echny nezbytné materidly a neprodluzZoval dobu od
zasmluvnéni po zapis u Ceské nidrodni banky.

6.3 Srovnani vybéru pred a po zavedeni

metody AC

Na rozdil od minulych let, kdy se nevedly Za&dné systematické zapisy
a postupy vybéru kandidé&tl na pozici finanénich poradct, se zavede-
nim metody AC v roce 2016 zrychlil a zptrehlednil prtbéh ndboru. AC
prineslo i1 evidenci jednotlivych kandidatd vcetné jejich kompetenci
zjisténych hodnotiteli. Dodavatel zajistil firemni online aplikaci,
kde HR researchetri mohou ukladat Zivotopisy véetné souhlasu kandi-
datd o zpracovani osobnich Udaja. Vyhodou online aplikace Jje do-
stupnost vSem recruitertm v republice. Na rozdil od drivéjsiho néa-
boru jsou dohledatelni ucastnici i ¢&asy jednotlivych pohovorti. HR
manazerka ma nyni presné informace o vyuzitych nédkladech a poctu
odkrytych kontaktt.
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6.4 Nabor finanénich poradct v roce 2017

Rok 2017 byl druhym rokem, kdy se zac¢ala vyuzZivat metoda AC. V tomto
roce ve spolec¢nosti dosSlo k pozicénim zménam. Pivodni HR reasearchetri
se posunuli na pozici HR recruitery a byli prijati dva novi brigad-
nici pro hledani téchto kontaktl v databazich.

Ze vSech ruc¢né vyhledanych kontaktl HR researcherem a HR recruiterem
potvrdilo z&jem o AC pouze 24 % uchazecd. O pozici poradce pro
finan¢ni planovéni nemélo zadjem 29 %. Dalsim 20 % se nepodarilo
dovolat. Pokud se nepodatri dovolat poprvé, je Cislo vytoceno podruhé
a pokud se ani tehdy nepodatri recruiterovi, ¢i call centru dovolat,
je kandidat oznacen jako nezastizen. 1 % kandidadtd je oznacdeno ter-
minem nevhodny. Nejcastéjdim duvodem byvad nedostatedné vzdéléani,
nizkd UGroven jazyka, ¢i Spatné uvedené kontaktni tdaje. 4 % kandi-

Q

datl se nehodi termin AC a Z&daji o jeho preloZeni. 1 % kandidatt

¢}

se nehodi nabizend lokalita a UGcCastni se AC jinde. Dalsim 2 % Je
nabidka odloZena, tito uchazedi maji o pozici zajem, ale momentadlné
nejsou v situaci ji pf¥ijmout. DOGvodld k neprijeti je nékolik, nej-
Castéji se jednd o mate¥skou dovolenou a nedokoncenou skolu.

o

Pomérné velké mnozstvi kandidatd 19 % nemd& ve sdilené tabulce uve-
deny vysledek telefonického hovoru, ktery maji za Ukol recruiteri
vzdy ke konci mésice vyplnit v aplikaci. Z aplikace se vysledky na
centradle stahuji a uklddaji do sdilené tabulky.

Odmitl =

Spatny kontakt W

Nezastizen [Nl

Zajemo AC 0

Zajem o jinou lokalitu W
Zajem o jiny termin

Odlozeno I

Prazdné

Graf 2 - Nabor financénich poradci v roce 2017

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich dat



6.5 UspésSnost AC v lednu 2018

Nédklady na nébor novacka stédle rostou, od =zacadtku vyuzZzivani AC
vzrostly o 30 %.

Prizkum byl tvo¥en v lednu 2018, tedy dva roky od pocatku metody AC
v tomto podniku. Nejvice Zivotopisl vyhledali HR researcheti, cel-
kem 983. Z tohoto poc¢tu bylo obvolano 775 kandidattd, zbyvajici ¢&éast
bud hovor nezvedala, nebo na pozici neméli pozadované kompetence.
Ze 775 potencidlnich uchazecd prijalo 246 osob pozvani na AC. Vzhle-
dem k tomu, Ze se Assessment centrum kond po tydnu od hovoru, tak u
nékterych kandidatt zadjem opadl a AC se jich zuc¢astnilo pouze 96.
Po selekci na AC dostalo nabidku 61 kandidatt. V lednu, diky HR re-
searcherum potvrdilo nastup 5 novacku.

CV Researcher

pozvani na AC

pfisel na AC
dostal nabidku
nastup

Graf 3 - Zivotopisy vyhledané HR researcherem

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich dat



Kontakty od HR recruitert by mély byt prevadZné prevzaté od
konkurence. Kazdy recruiter by si mél mapovat svlj region a zjistit,
kteti obchodnici tam pusobi, koho mohou oslovit, Jjaké firmy zde
existuji. Pokud naptiklad v regionu konc¢i néjaka firma, recruiteri
by o tom méli védét a propusténé zaméstnance oslovit. V lednu v roce
2018 se takto podatrilo vyhledat celkem 154 kandidata.

CV Recruiter
pozvani na AC _
pfisel na AC -
dostal nabidku -
s

nastup

Graf 4 - Zivotopisy vyhledané HR recruiterem
Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich dat

Aktivni reakce Jjsou nejcastéji odpovédi kandidatli na inzeréaty.
Dorucené zivotopisy se t¥idi jen podle vzdélani. Pokud mé& kandidat
maturitu, Jje automaticky odesilan recruiterovi, ktery s kandidatem
domluvi datum AC. Mezi aktivni reakce fadime i obcasné facebookové
kampané, kdy uchazec¢ odesila pouze jméno, p¥ijmeni, email a telefon.
Vhodnost kandidéta urcuje az recruiter. Béhem ledna bylo formou
aktivnich reakci ziskédno 156 kontaktt, nastoupily z nich t?¥i.

aktivni reakce od kandidatu
pfisel na AC _
s

dostal nabidku

nastup I

Graf 5 - Zivotopisy z aktivnich reakci

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich dat



PrestoZe unit managerum byl odebran pristup do databazi a jejich
hlavnim tkolem je uc¢it poradce manaZerskym dovednostem, mohou i oni
na zakladé doporué¢ni nékoho prijmout. V tomto mésici Jjich bylo
celkem 23, z nichZz 4 akceptovali nabidku.

doporuceni UM
pozvani na AC _
pfisel na AC _
dostal nabidku -
|

nastup

Graf 6 - Zivotopisy vyhledané HR researcherem

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich dat

Bé&hem ledna 2018 bylo vyhledidno a osloveno 1316 kontaktt. Z tohoto
enormniho ¢isla nastoupilo v Gnoru pouze 18 novackl, coz Jje pfi-
bliZné€ 1,36 % z vyhledanych. Nabidku po Uspé€3ném sloZeni AC dostalo
119 osob. 75 % z nich ji odmitlo.



6.6 Prubéh AC v podniku

Pribéh Assessment centra v tomto podniku zavedla HR manaZerka na
zadkladé svych zkuSenosti sama bez vyuziti dodavatelské spolecnosti.

6.6.1 Skupinové AC

Idedlnim poctem pro kondni skupinového AC je Sest kandidatda. V tomto
pripadé se hodnotici tym sklddd z recruitment experta, agenturniho
teditele a obchodniho manazera.

AC je koncipovéano tak, aby celkovy cas neptrevy$il 2,5 hodiny.

Obr. 2 - Struktura skupinového AC

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich materidld

Uvod

Pro uvod je vyhrazeno 20 minut. Béhem této doby se kandidatlm pred-
stavi vSichni hodnotitelé a agenturni teditel. Agenturni feditel mé
kratky proslov o spolec¢nosti a nasledné jsou kandidati sezndmeni s
postupem celého AC.

Predstaveni

Prvni modelovou situaci je predstaveni. Kandidati jsou rozdéleni do
dvojic. Béhem 10minutové pripravy majil dva tkoly. Zaprvé musi sepsat
pét nejdtleZzitéjsich vlastnosti, které by Uspésny Poradce pro fi-
nané¢ni plédnovani mél mit. Druhym tGkolem je zjistit o kolegovi, v &em
je nejlepsi, v ¢em Jje mozné ho rozvijet a dovédét se o ném néjakou
zvlastnost.

Po pripravé nasleduje 5 minut pro prezentace kazdé dvojice. V téchto
minutadach dvojice prezentuje svych pét vlastnosti a kazdy predstavi
svého kolegu. Tato situace ptri Sesti kandidéatech trvéa celkové 25 mi-
nut.
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Hodnotitel béhem modelové situace - predstaveni sleduje komunikacni
dovednosti, prodejni dovednosti, praci s informacemi, strukturu pre-
zentace a rel téla vsech ucastniku.

Poradce a Klient

Pro druhou modelovou situaci kandidati ztGstavaji ve dvojici. Jeden
uchazeé¢ hraje roli poradce pro financé¢ni plénovani a druhy zastéava
roli klienta. P¥ed kaZdou céasti mé kazdy jednu minutu na pripravu a
nadsledné 3 minuty ptredvést situaci. Dvojice jsou oddéleny od sku-
piny. Kazdy par pozoruje pouze Jjeden hodnotitel. Celkovy Cas je tedy
8 minut.

U této modelové situace hodnotitel posuzuje hlasovy projev, pouzi-
vany slovnik, profesionalitu projevu, praci s informacemi, klient-
skou orientaci, akvizici, presvédcivost, zvladani nédmitek, argumen-
taci, vedeni jednédni, komunikac¢ni dovednosti a prezentacni schop-
nosti.

Cast prvni

Poradce m& za Ukol telefonicky pozvat svého klienta na schtizku, na
zdkladé vyroc¢i jeho smlouvy u spolecnosti. V druhé ¢&&sti se kona
schlizka a poradce se mé& zajimat, co se u klienta béhem roku zménilo
a zda je spokojeny.

Klient je pouze informovan, Ze mu bude poradce telefonovat ohledné
vyro¢i roc¢ni smlouvy.

Cast druha

Ve druhé ¢asti si kandidéti role prohodi. Poradce mé& nyni za ukol
upozornit klienta, Ze jiZ druhy mésic nezaplatil své Zivotni pojis-
téni. Opét nejdrive telefonicky pozve kandidadta na schlizku a na-
sledné za&da klienta o vysvétleni. Poté spolu vymySli nejvhodnéjsi
YeSeni.

Klient je opét informovén jen o planovém telefonatu na zdkladé dvou
nezaplacenych mésicich za Zivotni pojisténi.



Argumentace

Kandidati opét pracuji ve dvojicich. P¥i argumentaci mé& kazdy ucast-
nik pridéleny argument a musi presvédcit kolegu, Zze jeho varianta
je presnéjsi. Tato modelova situace probihd bez pripravy a je vy-
hrazeny ¢as 2 minuty pro kazdou dvojici. Celkovy Cas pro 6 UcCastnikua
je 6 minut.

Druhy argumentt, které se na AC vyuzivaji:

— Formadlni oblecleni/Neformdlni obleceni

— Schtzka na pobocce/Schizka v domdcnosti

— Platebni karta/Hotovost

— Papirovéa smlouva/Elektronickd smlouva

— Nabidka produktd po telefonu/Nabidka produkt® na schlizce
— Koupé bytu/Prondjem

— Zimni dovolend/Letni dovolenéa

— Biléd Cokolada/Tmava cokoléada

— Svickova omécka/Rajskd omacka

Hodnotitelé posuzuji presvédc¢ivost, zvladdani nédmitek, argumentaci,
jak kandiddt reaguje na pripadné dotazy protistrany, improvizaci,
tvorivost a vysledek rozhovoru.

Zoom

Zde je mezi v3echny ucastniky rozdéleno 30 obrazkl, které na sebe
logicky navazuji. Kandiddti maji za tkol tyto obrizky logicky, dle
spravného potradi, sestavit. Béhem sestavovani vsSak nemohou ostatnim
zi&astné&nym obrazky ukazat. V3e zaleZi na teamové komunikaci. Cas
pro konédni Zoomu je urcen na 20 minut, ale tato modelovéd situace se
v nékterych pripadech protédhne.

Posuzuje se spolupréace s kolegy, komunikace mezi nimi, orientace na
cil, pohotovost, iniciativa, pruibojnost a presvédcivost.

PC test

P¥i dal8im tGkolu se hodnotitelé snazi pouze zjistit sprédvnost teSeni
a schopnost préace s poc¢itacem. Kandidati maji =za Ukol oteviit MS
Word, napsat 5 vét o svém vysnéném zaméstnani, velikost pisma zméni
u prvnich dvou *adkll na 22 a u ostatnich nechaji 11. U prvnich dvou
vét musi jesté zménit pismo na Ariel a u téch dalsSich na Calibri.
Hotovy dokument maji ulozit na plochu pod nazvem svého Jjména a
pfijmeni. Celd realizace PC testu by méla trvat maximalné 15 minut.



6.6.2 Individualni AC

Jak jiz bylo zminéno, individudlniho AC se UcCastni pouze Jjeden kan-
didat. Hodnotici tym se také skladd z recruitment experta, agentur-
niho teditele a obchodniho manaZera. AC je koncipovano tak, aby
samotnd realizace trvala maximalné 1,5 hodiny. Tato forma AC se
nabizi predevsim kandidatlm s omezenymi cCasovymi moZnostmi.

Individudlni AC je z velké &&sti stejné jako AC skupinové. Jedinymi
rozdily Jjsou, Ze dvojice se neskladdéd pouze =z *ad uchazecdd, nybrz
z Jjednoho zadjemce a jednoho hodnotitele. Modelova situace , Predsta-
veni“ a ,Poradce pro finandéni pldnovdni/klient™ probihd tedy mezi
kandidatem a recruitment expertem. Test na pocitac¢i je zcela to-
toZny.

Pri individudlni AC je vet$i ¢as vénovan poznani kandidata, jelikoz
hodnotitel komunikuje pfimo s kandiddtem a mtGze ho lépe poznat i
diky vétsim ¢asovym mozZnostem.

V tomto ptripadé je vsak naroc¢né, aby si vsichni hodnotitelé wvyhra-
dili 1,5 hodiny pro kazdého zajemce zv1Aast.

Obr. 3 — Struktura individudlniho AC

Zdroj: vlastni zpracovdni podle firemnich materidla



6.7 Rozhovory se zastupci firmy

6.7.1 Rozhovor s manazZzerkou recruiteru

1. Je AC uspésné?

V soucasné dobé ne, po kladnych vysledcich z Pilotu byly v AC vysoké

nadéje, bohuzZzel od té doby naklady vzrostly na neskutecnych 30 % a
Castka pro prijeti novacka je enormni.

2. Co je pfic¢inou?

P¥i¢in je nékolik. Bohuzel jsme predpokladali lepsSi préaci HR recru-
itert, kteri dle pland méli mit na starosti fungovani celé své
agentury. Néktefri z nich v3ak nespolupracuji a neodesilaji ani re-
porty. Prehled jejich préce neni ptilis§ ptehledny.

3. Jaka je fluktuace recruiterd?

Roc¢ni fluktuace je 60 %. Vétsi Cast se v tomto roce obménila.

4. ProsSli recruite¥i néjakym Skolenim na AC?

Maji ,introductions™ s nami, kde my jim vysveétlujeme cely proces,
vyuzivani aplikace, pro¢ to tak je, co musi oni délat, jakd IJe
jejich role a vsSechny tyto nédlezitosti. Zaroven v terénu, nebo re-
alné v zivoté je zde vidy néjaky recruiter, ktery se domluvi s Ffe-
ditelem, aby nového pracovnika =zaskolil v navolavani kontaktd a
v realizovani AC. J& jim poté predavam své rady a zkuSenosti. Neni
to vyloZené pojem ,85koleni™, ale jednad se spiSe o adaptaci. Neni
ani Skoleni na AC, Ze by $1li k externimu Skoliteli pres AC, ale je
to uz vyloZené&, jak my to AC méme koncipované. Ted jsme dva recru-
itery poslali na workshop o AC.

5. Jak nadbor probihal dfive?

Pred zavedenim AC nebyly stanovené zadné postupy pro vybér poradct,
vSe méli na starosti unit managefri a na centrédle nebyly zadné pod-
klady pro reporty, ani pro mé a ani business partnerky. Nemé€ly Jjsme
pfehled o déni v naborovych postupech.

6. Byl pro zavedeni AC najaty dodavatel?

Nebyl, vSe si firma zavedla interne€.
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7. Jak zavedeni probihalo?

Nejdfive jsem si napléanovala schizku se tremi business partnerkami
a spolec¢né jsme vymyslely zpusob nédboru financ¢nich poradct metodou
Assessment centra. Predstavily jsme projekt Pilot HR manaZerce a po
jeho schvaleni jsme zacaly zaucovat hodnotitele ve ttech agenturéch,
kde byl projekt realizovan, tedy v Ceskych Budé&jovicich, Zlin& a
Praze 10.

Béhem pilotu jsme se zamérovaly na nedokonalosti, které bychom mohly
nadsledné predstavit hodnotiteltm, aby si na né dali pristé pozor.

Po UGspésném Pilotu jsme sestavily prezentaci s néasledujicim postu-
pem. Ze 72 Unit managert jsme udélaly 12 recruiterd a 35 z nich
zistalo na svych byvalych pozicich. Business partnerky zaskolily
hodnotitele na ostatnich agenturdch a firma nabrala brigadniky na
hledédni Zivotopist. Jako cil jsme si také daly poradéni néborovych
kampani pro podporu ndboru. Zvy3it jsme chtély i1 kvalitu manazZert

8. Co se stalo se zbyvajicimi unit managery?

VSech 72 unit managerd se mohlo rozhodnout, zda puajdou a pozici
recruitera, ¢i zlstanou jako unit managetri. Néktetri se na recruitery
p¥rihlasili, v soucasné dobé jsou na této pozici dva ze zminénych 72
managerti. Néktetri se nehladsili viabec a $1i pt¥imo na financéni po-
radce, nebo skoc¢ili uplné.

9. Co délaji soucasni unit managefi?

Mame , job description", jejich hlavni uloha je adaptovat novacka,
to znamend chodit s nim do terénu, ucit ho prodavat a poméhat mu
vytvaret smlouvy. UM se také staraji o senior poradce a délaji
s nimi ,activity management™, tzn. kolik méli schiizek mésicné, Jjaky
je z toho obchod atd.

10. Kdo strukturu AC vymyslel?

Ja, coby manaZerka HR recruitert.

11. DAva se daraz na validitu a reliabilitu AC?

J& konkrétné nedok&zi naparovat novacka s produkci. Produkéni data
ma pouze sales, ale od tohoto roku se zménily KPIs (klicové ukazatele
vykonnosti) recruitert a to v tom smyslu, Ze nemaji nabirat jenom
poctem, Ze nabere§ rocéné padesat 1idi, ale maji rozdélené KPIs na
kvartaly, kde maji podminku, Ze musi mit nabranych XY aktivnich
novacka. Aktivni novacek znamenéd, Ze si vydélavad minimdlné 37 500
K¢ mésic¢né. Recruiter musi mit za prvni kvartdl 12 aktivnich novackl
na agenturu. A to znamena, Ze je na nich, kolik naberou, ale 12 za
kvartdl je podminka. To znamena, Ze je véts$i daraz na kvalitu.



12. Jsou poradci nabrani pomoci metody AC uspésni?

To je to stejné. NedokdZzi to vyhodnotit, nemdm tam souvislost. J&
vidim pouze souvislost v ramci fluktuace, kde puvodni maximalni
hodnota méla byt 28 % a navysila se na 32 %. D& se tim padem pred-
pokladat, Ze tam néjakd spojitost Jje, ale neni Uplna. Neni tam
spojitost, protoze neumime najit spolecény ukazatel, kdo Jje ten

uspésny novacek, z jakého zdroje ptrisel, kde pracoval drive.

13. Pokryvaji novaéci nabrani AC naklady?

V soucasnosti ne, je ocCekédvand néjakd produkce na rok, kterd minuly
rok byla splnéna, protozZe vysledky byly dobré, tak se nadklady samo-
z¥ejmé pokryly. Tento rok se vSak nezacal Uplné dobfe, to znamenéd,
ze pokud to takto ptjde do konce roku, tak ndklady nebudou pokryté.
V soucasné chvili se uvazuje, zda tento business case neni 3Spatny.

14. Je néjaky systém odmén u novacka?

Drive probihal tzv. ,Doporucovaci program“, pf¥fi kterém mohl kazdy
novacek doporuc¢it kolegu. KdyZ kolega vydrZzel, novacek byl oznacen
za aktivniho a dostal roc¢ni odménu 37 000 K¢&

Od 1.4.2018 zacCne probihat novy program. Duavodem je, Ze soucasni
novac¢ci nevydélavaji ptrilis vysoké Castky. Proto kazdy, ktery vydéla
nad 37 500 K& ziskd odménu 10 000 K&, této Castce se rikéa ,Bronz“
pokud vydélad vice, ziskd odménu ,stfibrnou“, tedy dalsich 40 000.
Pokud se jednd jesté o aktivnéjsiho a dosdhne na ,zlato“, ziska
dalsich 35 000 K&. Celkové tedy v tomto programu mGze ziskat 85 000
Ke.
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6.7.2 Rozhovor s recruiterem z Brna

1. Jak v Brné probihal nadbor p¥ed zavedenim AC?

Neumim odpovédét za tuto firmu X, protoZe Jjsem nastoupila JjiZz do
rozjetého vlaku s modelem AC, ale pokud se ptate na Brno mimo X,
tak u konkurence jsme pred zavedenim AC délali klasické individualni
pohovory s uchazeci a nikdy nechybél PC test na zakladni préci s PC.

2. Je AC v Brné uspésné?

Z AC se podarily néstupy, takZe ano, hodnotim AC jako Uspésné.

3. Jaké jsou nejcastéjsi duavody, proé¢ kandidati nabidku odmi-
taji-

Prace na OSVC, nizky jisty pfijem, a to pouze po dobu 6 m&sicu.
4. Jak dlouho trva ptiprava jednoho AC a jak probiha?

Formu AC i UGlohy mame stabilni a nachystané, takze vidy pripravime
pouze mistnost (lehce se stéhuji stoly, 2zidle, flipchart, plétno
s projektorem, nachystédme obcerstveni pro uchazece a samotné pod-
klady o uchazecich, tisknou se CV, souhlasy se zpracovanim udajua
k podpisu, zédznamové archy pro hodnotitele. Pfiprava AC trvéa cca 40
minut, podle pocltu pozvanych uchazedu.

5. Jak dlouho trva jeho vyhodnoceni a jak probiha?

Vyhodnocujeme uchazece bezprosttedné po ukoncéeni AC, debata probiha
cca 30 minut. Bé&hem AC méme v3ichni hodnotitelé zdznamovy arch (viz
P¥iloha 1 a 2), do kterého si délédme poznamky k hodnoceni uchazecu
a nasledné po AC tyto poznamky prochdzime a debatujeme o uchazecich.

6. Jak a kdy probihd zpétna vazba uc¢astnikim?

Uchazece kontaktujeme telefonicky do 2 pracovnich dnt od uskutecénéni
AC. Telefonickd zpétnéd vazba se nam osvédc¢ila vice nez offer letter.

7. Jaké si myslite, Ze jsou vyhody AC?
7Z pohledu recruitera efektivni wvyuZiti casu pro vybér uchazece,
mozZnost porovnat ruzné osobnosti uchazect, kteri se na AC sejdou,

vidét Jjejich reakce v modelovych situacich. AC zajistuje i vétsi
objektivitu hodnotiteld pravé proto, Ze Jje nds tam vice.

8. Jaké si myslite, Ze jsou nevyhody metody?

Jako nevyhodu vidim snad jen to, Ze se nékdy stane, Ze AC pripravu-
jeme, a prestoZe uchazedi potvrdi wGc¢ast, nedostavi se. Pro nas Jje
tedy potom chystani AC ztrata casu.
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9. Probiha c¢astéji individualni, ¢éi skupinové AC?

Skupinové AC méme 1x tydné. Individudlni pohovory Jjsou na denni
bazi.
10. Myslite si, Ze by se dala zkratit doba od vyhledani zZivoto-
pist az po zasmluvnéni?

V soucasné dobé jsme schopni c¢lovéka zasmluvnit jesté v daném mé-
sici, kdy byl osloven a myslim, Ze proces Jje pomérné efektivni a
rychly.

11. Jak probihalo skoleni hodnotiteld?

Ja osobné jsem v této spolec¢nosti nijak zaSkolovadna nebyla. Vychéa-
zelo se z mych predchozich zkuSenosti. Pouze Jjsem byla seznamena s
mistni metodikou (aplikace a pravidla néboru).

12. Bylo vysvétleni reportl soucdasti sSkoleni?

Okrajové, ale byla k tomu poskytnuta sepsand metodika.

13. Jak dlouho Vam trva vyplnéni jednoho mésiéniho reportu?

Radéji uz davame v3e do aplikace, at nemusime vypisovat mé€sicni
report navic do Excelu. Doba zadani do aplikace zavisi na jejich
odezvach. KdyZz budu brat, ze bych zadadvala vsSechny uchazece za 1
mésic nardz se zpétnymi vazbami, trvalo by to rozhodné nékolik ho-
din. Z praxe mam vyzkouSeno, Ze zadani 10 novych kontaktd, vyplnéni
zpétnych vazeb a co se s nimi délo, mi trvad 1,5 hodiny.



6.7.3 Rozhovor s 2. recruiterem z Brna

1. Jak v Brné probihal nadbor p¥ed zavedenim AC?

Do spolecCnosti jsem nastoupil v kvétnu 2017, zhruba tedy pred nece-
lym rokem. Nastupoval jsem na tuto pozici s tim, abych regionu Brno
pomohl s nédborem, ponévadz vysledky se nedostavovaly.

2. Kdo mél na starosti hledani a oslovovani kandidatu drive?

Prede mnou kolegové, ti vSak z firmy odesli. Do nédboru se zapojuji
manazetri i pani Yeditelka.

3. Jak dlouho trvala doba od vyhledédni zZivotopisu aZz po zasmluv-
néni kandidata pfed AC?

Velmi individudlné&. Zivotopisy na tydenni bazi ném zasild centrala
Praha, ale jednd se o pasivni kandidaty se zvefrejnénym Zivotopisem.
Co se tyc¢e reakci, tak kolegové z centrdly nam zasilaji tyto reakce
témét¥ ihned. Také méme vlastni inzerci na neplacenych portélech,
utradech préace a socidlnich sitich.

4. Hodnotite AC v Brné jako uUspésné?

Nyni uz ano, nastupy se od zari zvedly.

5. Jaké jsou nejcastéjsi davody, pro¢ kandidati nabidku odmi-
taji-

Spoluprace na OSVC a také samotnd pozice nemd v nasi zemi nejlepsi
reputaci.

6. Jak dlouho trva p¥iprava jednoho AC a jak probiha?

Priprava na AC je otéazka par minut, neZ? se pfipravi mistnost a
veSkeré podklady. Probihd& tak, Ze privitame uchazece, pfedstavime
program AC, néasleduje predstaveni pozice a spoleCnosti. Poté pri-
chazi prakticka ¢&st s utkoly a v zavérecné casti hovofime s uchazecli
individudlné za UGcasti manaZera a pani Yeditelky.

7. Jak dlouho trva jeho vyhodnoceni a jak probiha?

Délka se vzdy odviji od poctu uchazecu, takZe nékdy na 1,5 hodiny,
ale nékdy i na 3 hodiny. Vyhodnoceni byva vzdy druhy den po AC, kdy
telefonicky oznamuje uchazecum vysledek.

8. Jaké si myslite, Ze jsou nevyhody metody?

Jednéd se o metodu, kterd vyZaduje duakladnéjsi pripravu a je organi-
zaCné narocnéjsi, musite se drZet presnych postupl a konkrétni pre-
zentace. Je na vas soustfedéna vedkerd pozornost (zejména v prvni
Casti) a mlj vystup méd zasadni vliv na celkovy vysledek. Nevyhodou
to mize byt zejména pro uchazele, ktetri se tak dostédvaji do znacné
miry, minimalné ze zacatku, do stresové situace. Snazim se ale AC
prezentovat jako zédbavnou formu vybérového tfizeni, kde se nejednd o
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ukoly, ale o hry. Jsem réad, kdyz uchazec¢i poté hodnoti AC jako
prijemné a zabavné, netradiéni zplsob, ktery si nakonec uzili.

9. Probiha c¢astéji individualni, ¢&i skupinové AC?

Oznac¢eni individudlni AC povazuji osobné za paskvil, ktery nedavéa
smysl. AC je tehdy, kdy madme minimadlné 2 uchazece. AC realizujeme
kazdy ctvrtek, individudlni pohovory vzdy dle domluvy a c¢asové do-
stupnosti. Pohovoru se vzdy zucastni manazer, kandidét a ja, nebo
kolegynée.

10. Myslite si, Ze by se dala zkratit doba od vyhledani zi-
votopisu az po zasmluvnéni?

Urcité by se to dalo, ale je nutné si uvédomit, Ze préce s pasivnimi
kandidaty je jind neZ s témi, ktefi zaslou dobrovolné svij Zivoto-
pis.

11. Jak probihalo skoleni hodnotiteld?

Nevim, kdo je hodnotitel. J&, manaZer ¢&i pani feditelka? Skoleni
ohledné AC jsem nedostal. Dostal jsem dalezité informace a veSkeré
podklady k tomu, abych mohl AC prezentovat.

12. Bylo vysvétleni reportd soucasti sSkoleni?

Ano, bylo. Dokonce pfrijela kolegyné z Prahy s manaZerkou recruitert
v den mého nastupu.

13. Jak dlouho Vam trva vyplnéni jednoho mésiéniho reportu?

S kolegyni se snazime aplikaci pravidelné dopliovat a aktualizovat,
abychom v3e pak nemuseli doh&nét na posledni chvili.

6.7.4 Vysledky rozhovoru

Na zadkladé téchto rozhovoru bylo zjisténo, Ze metoda AC je ve vétsSiné
regionech v soucasné dobé netucinna. Naklady stale rostou, vzrostly
az o neskutec¢nych 30 %. Toto v3ak neplati pro agenturu v Brné, kde
je AC hodnoceno jako UGspésné a byly diky této metodé financ¢ni poradci
zasmluvnéni. Diky témto rozhovorum bylo také zjisténo, Ze rocni
fluktuace u pozice HR recruitera Jje pomérné vysokd a nebylo mozné
uskutecénit rozhovor s nékym, kdo byl soucdsti nédboru poradci pred
zavedenim AC. P¥i prvnim rozhovoru v Brné bylo dokonce uvedeno, Ze
Guc¢astnik AC z fad spolecnosti podstaté neprosSel Skolenim a musel
vychdzet z drivéjsich zkusSenosti. Druhému brnénskému recrutierovi
chybi dokonce zdkladni znalosti o AC, napfiklad kdo je hodnotitel a
co je individudlni AC. ManaZerka recruiterd povazuje praci svych
podfizenych za ne zcela vyhovujici. Reporty nejsou vcéas odevzdavany
a vyplnovany. Jako davody, pro¢ kandiddti nejcastéji odmitaji na-
bidku, byla zminé&néd prace na OSVC, pov&st pozice poradce pro fi-
nanc¢ni plénovéani, lidové zvany ,pojiStovak"™, a dlouhodobd nejistota
prijma.
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7 EFEKTIVITA AC A NAVRH RESENI

JelikoZ je AC zavedeno pouze dva roky, stale neni zcela dokonalé a
nese své nevyhody.

Od nédboru do roku 2015, kdy se vybér poradct nekonal pomoci AC, se
toho mnoho zménilo. Za hlavni vvhodu se d& povazovat vét$i prehled-
nost o kondni pohovortd, ndkladech a poltu odkrytych Zivotopisu. Také
je vét$i moznost kontroly, kde, co chybi a kdo zavinil nesrovnalost.
Vznikla mozZnost lépe evidovat kandidaty do sdilené tabulky a reali-
zovat mésicéni reporty.

7.1 Rostouci naklady

Momentdlné jedno z nejvét$ich minust zavedeni AC jsou stdle rostouci
nadklady na nédbor jednoho novacka. Dlvodem je velké mnozstvi odkry-
tych Zivotopist a vysoké procento odmitnuti oslovenych kandidéatu.

ReSenim by mohlo byt neodkryvat presné mnoZstvi 20 osob na jednoho
AC, ale naptiklad v poboc¢kach s mensim poltem obyvatel v okoli od-
kryt pouze ty, ktetfi svym Zivotopisem odpovidaji kritériim hledani.
V téchto méstech totiZz musi HR researcher ¢asto kritéria omezovat a
soustfedi se jen na maturitu.

7.2 Pric¢iny odmitnuti kandidaty

Na zakladé procentudlniho vypoctu uspésnosti naboru pro rok 2017
bylo zjisténo vysoké procento odmitnuti ze strany kandidatt. Nékolik
kontaktll odmitlo pozvani kvtli zaméfeni celé spolecnosti a nechtéji
pracovat ve finanénim sektoru, v oboru bud jiZz pracovali a chtéji
zménit zaméreni, nebo ho ani nechtéji zkousSet kvali Spatné povésti
pojistovacich poradct.

osve

Nejcastéjsim davodem, prol kandiddti odmitaji tuto nabidku, je préace
na zivnostensky list. Nelibi se Jjim nestédlost financ¢nich pf¥ijmi a
nejistoty. Pro tuto pozici neni zadny fixni prijem, coz veétsinu 1lidi
odradi. Nékteri uchazec¢i dokonce navstivi AC, ale po odeslani na-
bidky tuto préci odmitaji pravé z dtvodu nejistoty.

ReSenim by mohl byt vé&t3i diiraz na nabizené odmé&ny a zplsob jejich
finan¢nich pfijmd p¥i konédni telefonického rozhovoru, aby se vyhle-
dani uchaze¢i hned nezalekli préce na zZivnostensky list. Také by
bylo dobré v rozhovoru s uchazecem zdaraznovat vyhody nabidky prace
na zivnostensky list, tedy nejvice na jeji flexibilitu.



Nizka rychlost naboru

Dalsi moZnosti, pro¢ kandiddti stdle odmitaji Gcast na AC, je dlouhé
doba néboru. V soucasné dobé je nizké procento nezaméstnanosti a
kandidati dostavaji hodné nabidek. Délka od odkryti zZivotopisu az
po nabidku je minimédlné 14 dni, béhem této doby vétsina téchto 1idi
jiz méla ¢as si mezi nabidkami vybirat.

Rychlost ndboru se v soucasné situaci nedd prilis ovlivnit. Jednim
feSenim by mohlo byt najmuti brigaddnika na kazdou poboc¢ku. Brigadnik
by prvni den v tydnu pomdhal s navoladnim kontaktl recruiterovi. Tim
paddem by se zkratila tydenni doba na navolédni a AC by se mohlo konat
drive. Tato varianta by v3ak méla negativni dopad na naklady spo-
lec¢nosti.

7.3 Nevyhovujici prace recruitert

Vysokou miru nespravného fungovani AC zpusobuji i sami HR recru-
itet¥i, kteri kandiddty oslovuji, domlouvaji datum AC a vypliuji
reporty za uplynuly mésic. Celkem 19 % vyhledanych kontakt® v roce
2017 bylo bez spravné uvedeného reportu a na centrdle prestal byt
prehled o poc¢tu odmitnutych, nezastizZenych, ¢i 1idi se za&jmem o AC.

Navrhem pro feseni by mohlo byt opétovné Skoleni, kde by se vSem
recruitertm znovu vysvétlil princip fungovadni reportli. Dale by se
mohl zavést princip roc¢nich odmén za spravnost reportli, coZ by mohlo
fungovat jako motivace pro tyto zaméstnance a na centrale by se
vedly lepSi zaznamy o kandidadtech. Mésic¢éni odmény by v tomto pripadé
nemusely mit tak velké motivadni ucinky.

7.4 Zdlouhava prace HR researcheru

JelikoZ musi byt na konci tydne v3echny kontakty uloZeny v aplikaci,
je nutné, aby si na to HR researchetri vyhradili c¢as. U kazZdého
kandidata zadavaji zdroj kandidéta, jméno, pfrijmeni, email, telefon
a nahréavaji Zivotopis. Toto zadédvani u zkuSeného researchera trvé
primérné 45 sekund. Nasledné v aplikaci vytvori nové AC a kandidaty
opét po jednom pridava. Cely proces vlozeni kandidatd do aplikace a
pridadni na AC trvad nejméné 20 minut. Aplikace JjeSté neni zcela
dokonald a misty hlasi chyby, které se musi hlésit, a tim se ztréaci
dalsi Cas. V pripadé Spatné zadaného zdroje kandidata se draze plati
za jeho pfepsani.

ReSenim by bylo aplikovat automatické vkladani tdajt z Excelu do
aplikace. Pozadavek by se mohl dat na IT oddéleni. Pokud by nebyly
interni zdroje, mohly by se vyuzit i1 zdroje externi, nédklady by byly
sice narazové vét3i, ale dlouhodobé by se uSetf¥ilo na hodinovych
mzdadch HR researchert, zamezilo by se také chybovosti lidské sily a
nemusely by se platit opravy zdrojl kandidéta dodavateldm.
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ZAVER

Cilem bakalatrské prace bylo predstaveni metody AC, srovnani vybéru
finanénich poradct pred rokem 2016 a v daldich letech po zavedeni
metody Assessment centra v konkrétnim podniku. PF¥inosem prace je
nadvrh reseni pro zlepSeni efektivity metody a zvyseni jejiho poten-
cidlu.

Teoretickd ¢ast byla zaméfena na hlubs$i predstaveni metody a histo-
ricky vyvoj v nékterych zemich. Vysvétleny byly jednotlivé faze AC,
tedy pfipravnd, realizac¢ni a hodnotici. Samostatné kapitoly byly
vénovany vyctu vyhod a nevyhod této metody, definovédni jeji validity
a reliability.

V praktické céasti se porovnaval vybér pfed a po zavedeni AC se
zjisténim nasledujicich vyhod aplikovani AC do podniku:

e rychlejsi a prehlednéjsi prubéh naboru

e evidence jednotlivych kandidatd vcéetné jejich kompetenci

e zalozeni online aplikace pro bezpecnou evidenci Zivotopist
vcetné souhlasl se zpracovanim osobnich udajt kandidatt

e presny prehled o vyuzitych nadkladech pro ndbor finanénich po-
radcua

e archivace dat, jmen a vysledkd pohovorta kandidéatt

Byly polozeny vyzkumné otdzky hledajici treSeni ke zlepSeni efekti-
vity AC a odhaleni dtvodd zvysSujicich se celkovych ndkladd pro vybér
finanéniho poradce. Pozornost byla zamé¥ena i na vy3$i uUspésSnosti
ndboru v roce 2017.

Efektivita ndboru by se dala ovlivnit zrychlenim procesu néaboru,
pokud jsou kandidati osloveni nabidkou jiné prace, tak na pozdéjsi
nabidku neaspiruji. Naklady i ndpln prace HR researcheru by se mohla
zménit diky zavedenim nového systému pro vkladdani kandidatd do apli-
kace. Snizila by se tim chybovost a délka préace, diky kterym by se
uset¥ilo za poplatky dodavateltm aplikace a hodinovad sazba HR re-
searchertim. Ke zlepSeni AC Jje potrebné dukladné proskoleni hodnoti-
teld, daraz na spravné vysledky Jjejich préace a pec¢livost zpracova-
vani reportu.

Odpovéd na <¢ast prvni otdzky pomohli najit HR recruitetri, ktetri
definovali nejcastéjsi dlvody odmitnuti od oslovenych kandidatt.
Mezi né& patf¥i prace na 0OSVC, nejisty prijem financ&nich prost¥edku,
ale také Spatnd povést pozice finanéniho poradce. Pric¢inou zvySovani
ndkladd je vysokd mira odkryvani Zivotopist a poplatky dodavateltm
za nepozorné vyuzivani aplikace. Naklady by se daly uSettit odkry-
vanim mensiho poctu Zivotopisti, hlavné ve méstech s nizkym poctem
obyvatel, a tim i niZ$im poctem zajemcl o pracovni nabidky. Divodem
zvy3ujicich se nédkladd je i nedostatecné plnéni povinnosti ze strany
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HR recruitertl, proto nékteri kandidati nebyli osloveni a néklady na
jejich odkryti byly zbytecné.

Uspé&snost néboru v roce 2017 nebyla p¥ilis vysokd, presto vysledky
pradce financ¢nich poradct stac¢ily néklady pokryt. Mnoho kandidatt
nabidku odmitlo.

Ze zrealizovaného rozhovoru s manaZerkou HR recruitert v Praze vy-
plynulo, ze AC neni Uspésné a recruiteri neplni svoji praci dobre.
Manazerka nemé& prehled o uspésnosti AC, ani o tom, kteri novacci
jsou produktivni. Daldi dva rozhovory byly se zastupci firmy z Ffad
brnénského recruitingu. Tito recruite¥i tvrdi, Ze je na jejich agen-
ture AC UGspésné a nékteri kandidati byli zasmluvnéni. Dale, na zéa-
kladé rozhovord bylo zjidténo, Ze hodnotitelé neprodli Skolenim na
AC, ale byli pouze jednotlivé& adaptovani. ReSenim miZe byt pravé
hromadné Skoleni pro vSechny recruitery, kde se sjednoti postupy a
déd se dlraz na uZitec¢nost a funkénost reportli. Za spravné plnéni
reportll mohou byt slibeny ro¢ni odmény.

Navrzené teSeni doporucuji ve firmé vyuzit pro zefektivnéni prace a
zlepSeni vysledkd cestou sniZeni nékladd na nabor finanénich po-
radcti. Assessment centrum miZe byt prinosné za predpokladu kvalitni
pripravy vcetné vybéru hodnoticiho tymu.
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Priloha 1 - Zdznamovy arch modelové situace Zoom

ZAZNAMOVY LIST AC - SKUPINOVE MODELOVE SITUACE

M0d8|ova ZOOM Datum AC:
situace:

Poznamky z pozorovani:

Jméno:
1 2 4 5 2 3
1 2 4 5 2 3
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Priloha 2 - Zdznamovy arch individudlni modelové situace

ZAZNAMOVY LIST AC - INDIVIDUALNI MODELOVE SITUACE

Jméno kandidata:

Datum AC:

Hodnotitel:

Pozorovani a hodnoceni modelové situace

Modelov Situace Poznamky k pozorovani
1 [ 2 [3 | 5
1 |2 |3 | 5
1 |2 |3 | 5
1 [ 2] 3 | s
1] 2 | 3 e
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Priloha 3 - Rozhovor s manazerkou HR recruilteru

Rozhovor s manazerkou HR recruiteru

Ahoj,

rédda bych Té pozadala o rozhovor, ktery bude zahrnut v mé bakalar-
ské praci.

. Je AC Uspesné?

. Co je pric¢inou?

. Jakd je fluktuace recruitert

Pro$sli recruiteri néjakym Skolenim na AC?
. Jak nédbor probihal drive?

. Byl pro zavedeni AC najaty dodavatel?

. Jak zavedeni probihalo?

0 J oy U W N

. Co se stalo se zbyvajicimi unit managery?

= O
O .

Co délaji soucasni unit manageri?
. Kdo strukturu AC vymyslel?

=
[

. Dadvad se d@raz na validitu a reliabilitu AC?

J—
N

. Jsou poradci nabrani pomoci metody AC uspésni-?

J—
w

. Pokryvaji novacci zvysSujici se naklady?

=
1NN

. Je néjaky systém odmén u novackua?

Dékuji Ti za vyhrazeny ¢as na tento rozhovor a za Tvé odpoveédi,

Judita



Priloha 4 - Rozhovor s HR recruiterem z Brna

Rozhovor s HR recruiterem z Brna

Dobry den,

mé jméno je Judita Sleglova a jsem studentkou t¥etiho ro&niku Masa-
rykova Ustavu vy38ich studii na Ceském vysokém u&eni technickém.
Oborem mého studia je Persondlni management v prumyslovych podnicich
a tématem mé bakaldtské prace Zavedeni Assessment centra v konkrét-
nim podniku. R&da bych Vas poprosila o odpovédi na nasledujici
otazky, které vyuziji v zavérecné praci.

1. Jak v Brné probihal ndbor pfed zavedenim AC?

2. Je AC v Brné uspesné?

3. Jaké jsou nejcCastéjsi duvody, proc¢ kandidati nabidku odmi-
taji?

. Jak dlouho trva priprava jednoho AC a jak probiha?

. Jak dlouho trva jeho vyhodnoceni a jak probihé&-?

. Jak a kdy probihad zpétnad vazba UGcastnikiam?

. Jaké si myslite, Ze Jjsou vyhody AC?

. Jaké si myslite, Ze jsou nevyhody metody?

Probihd c¢astéji individudlni, ¢i skupinové AC?
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0.Myslite si, Ze by se dala zkratit doba od vyhleddni Zivoto-
pisu az po zasmluvnéni?

11. Jak probihalo Skoleni hodnotitel@?

12.Bylo vysvétleni reportd soucasti 3koleni?

13. Jak dlouho Vam trva vyplnéni jednoho mé€sic¢niho reportu?

Dékuji Vam za straveny c¢as a odpovédi.

Judita Sleglova



Priloha 5 - Rozhovor s druhym HR recruiterem z Brna

Rozhovor s 2. HR recruiterem z Brna

Dobry den,

mé jméno je Judita Sleglovd a jsem studentkou t¥etiho ro&niku Masa-
rykova Ustavu vy33ich studii na Ceském vysokém uceni technickém.
Oborem mého studia je Persondlni management v prumyslovych podnicich
a tématem mé bakaldtské prace Zavedeni Assessment centra v konkrét-
nim podniku. R&da bych Vas poprosila o odpovédi na néasledujici
otédzky, které vyuziji v zavérecné praci.

1. Jak v Brné probihal ndbor pfed zavedenim AC?

2. Kdo mél na starosti hledani a oslovovani kandidata drive?

3. Jak dlouho trvala doba od vyhledadni zivotopisu az po zasmluv-
néni kandiddta pfed AC?

4. Hodnotite AC v Brné jako uspésné?
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. Jaké jsou nejcastéjsi dlvody, proc¢ kandidati nabidku odmi-
tajiv

. Jak dlouho trva priprava jednoho AC a jak probiha?

. Jak dlouho trvad jeho vyhodnoceni a jak probihéa-?

. Jaké si myslite, Ze jsou nevyhody metody?

Probiha c¢astéji individudlni, ¢i skupinové AC?

0.Myslite si, Ze by se dala zkratit doba od vyhleddni Zivoto-
pisu az po zasmluvnéni?

11. Jak probihalo skoleni hodnotitelt?

12.Bylo vysvétleni reportll soucasti skoleni?
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13. Jak dlouho Vam trva vyplnéni jednoho mé€sic¢niho reportu?

Dékuji Vam za straveny ¢as a odpovédi.

Judita Sleglova



Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pGjcovani této bakald¥ské préce. UZivatel potvrzuje
svym podpisem, Ze bude tuto préaci radné citovat v seznamu pouzité
literatury.

Jméno a prijmeni: Judita Sleglova

V Praze dne: 27. 04. 2018 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Praco- |Datum Podpis
visté




