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Abstrakt

Bakalédrska prace se zabyva assessment centrem jako metodou vybéru zaméstnancl
s cilem analyzovat vyuZiti metody assessment centrum pfi vybéru zaméstnancl ve
vybrané pojistovaci spole¢nosti, ur¢it mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout
vhodné zmény. Teoretickd ¢ast na zdkladé odborné literatury vymezuje podstatu vy-
béru zaméstnancl a predstavuje vyuziti assessment centra pfi vybéru zaméstnancd.
Prakticka ¢ast obsahuje pfedstaveni vybrané spolecnosti, posouzeni ziskavani a vy-
béru zaméstnancl ve spole¢nosti, zhodnoceni vyuziti assessment centra ve spolec-
nosti a navrhy na zlepseni vyuziti assessment centra béhem vybérovych fizeni ve spo-
leCnosti.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojd, vyb&r zamé&stnancd, assessment centrum, vyb&rové fizenf, me-
tody vybéru

Abstract

The bachelor thesis deals with the assessment center as a method of selecting em-
ployees in order to analyze the application of the assessment center method in the
selection of employees in an insurance company, identify possible opportunities for
improvement and propose appropriate changes. The theoretical part, based on the
literature, defines the essence of the employee selection and represents the use of the
assessment centerin the selection of employees. The practical part contains an intro-
duction of the selected company, recruitment and selection of employees in the com-
pany, evaluation of the avail of the assessment centerin the company and suggestions
for improving the use of the assessment center during selection process in the com-

pany.

Key words

Human resource management, selection of employees, assessment center, hiring pro-
cess, selection methods
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uvobD

Kazdy, kdo se uchazi o zaméstnani projde néjakym vybérovym fizenim. Jednim z moz-
nych zplsobl vybéru zaméstnancl je metoda assessment centrum. Je to metoda,
kterd se v mnohém lisi od ostatnich zpGsobl vybéru zaméstnancl. Nevyhodou této
metody je jeji naro¢nost, a to jak po strance realizac¢ni, tak i Casové a financ¢ni. Ovsem
ddvod, proc¢ se tato metoda vyuziva stale castéji je ziskadni velkého mnozstviinformaci
o uchazedcich. UmozZnuje pozorovat uchazece v nejriiznéjsich modelovych situacich a
diky tomu provérit v relativné kratkém case vsechny klicové kompetence. Metodu Ize
prizpldsobit konkrétnim pozadavkdm na pracovni pozici.

Cilem bakalafské prace je analyzovat vyuziti metody assessment centrum pfi vybéru
pracovnikd ve vybrané pojistovaci spolec¢nosti, uréit mozné prilezitosti pro zlepseni a
navrhnout vhodné zmény.

Bakalafska prace se sklada z Casti teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast na zakladé
odborné literatury nejprve vymezuje kritéria a metody vybéru zaméstnancl a na-
sledné predstavuje vyuziti metody assessment centra, jeji vyhody a nevyhody, metody
a techniky, které se v assessment centru vyuzivaji a jednotlivé faze, ze kterych se
sklada.

Prakticka ¢ast obsahuje pfedstaveni vybrané spolecnosti, posouzeni ziskavani a vy-
béru zaméstnancl ve spole¢nosti a zhodnoceni vyuziti assessment centra béhem
konkrétniho vybérového Fizeni, které ve spolecnosti probéhlo. Vysledkem jsou navrhy
a doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni vyuzZiti assessment centra béhem vybé-
rovych fizeni ve spolecnosti.
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1 METODY VYBERU ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancl je personalni ¢innost, kterd pfimo navazuje na ziskdvani zamést-
nancy. Ziskavanim zaméstnancl se rozumi zajisténi dostatecného podtu vhodnych
uchazecd o zaméstnani. (Dvordkova a kol., 2004, s. 148) Nasledny vybér zaméstnancd
je proces, pfi kterém se pomoci zvolenych kritérii a metod vybéru rozhoduje o nej-
vhodnéjsim uchazedi o zaméstnani, a to na zakladé shromazdénych informaci, které
se porovnavaji se specifikaci pozadavk({ pracovniho mista nebo s pozadovanymi pra-
covnimi zpGsobilostmi. (Dvordkové a kol., 2004, s. 139)

1.1 Kritéria vybéru zaméstnanci

Volba vhodnych kritérii, podle kterych bude uchazec hodnocen je zdsadni Ukol, pokud
chceme na pozici ziskat nejvhodnéjsiho zaméstnance. Hodnotici kritéria by méla od-
povidat ¢innostem a pozadavkdm na danou pracovni pozici. (Dvordkova a kol., 2004, s.
40)

Existuji modely, které specifikuji poZzadavky na zaméstnance. Mezi znamé patfi sedmi-
bodovy model, vytvorfeny profesorem Alecem Rodgerem a publikovany v roce 1968.
Tento model se sklddd ze sedmi bod, na které by se mél brat zretel pfi jakémkoliv
blizsim zkoumani osoby (Armstrong, 2007, s. 346):

o fyzické vlastnosti;

e védomosti a dovednosti;
e vSeobecna inteligence;
e zvlastni schopnosti;

e zajmy;

e dispozice;

e okolnosti.

Sedmibodovy model ukazuje, Ze kromé kritérii, které souvisi s ndpini prace je ddlezité
se také zamérit na osobni charakteristiky uchazece. (Kyrianova, 2010, s. 97)

1.2 Metody vybéru zaméstnancii

Metody vybéru slouzi k posouzeni jednotlivych uchazecd a zjisténi, zda splfiuji naroky
na obsazovanou pracovni pozici. Cllem pouziti metod vybéru zaméstnancl je vybrat
nejvhodnéjsiho uchazece na danou pracovni pozici. Existuje velkd fada metod, které
slouzi k vybéru pracovnik(, ale zddna z nich nemUze spolehlivé zarudit vybér sprav-
ného zaméstnance. Neexistuje jedna univerzalni metoda, kterou by bylo vhodné pou-
Zit pri obsazovani jakékoliv pozice. V praxi se osvédcuje kombinace vice druhl metod.
(Kocianovd, 2010, s. 98)
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Kolman a kol. (2010, s. 84—85) fadi mezi metody vybéru:

e rozhovor;

e psychologické testy;

o reference;

e Zivotopisné Udaje;

e praktické zkousky;

e graficka analyza;

e Assessment Centrum (AQ).

Rozhovor, respektive vybérovy pohovor je spolu s osobnim dotaznikem nejbéznéjsi
metodou vybéru zaméstnancl. (Bélohldvek, 2016, s. 52) Ma dva hlavni Glely, prvnim je
sbér Gdajl o uchazedi a druhym je prosté osobni sezndmeni. (Kolman a kol., 2010, s.
84) Prosté osobni sezndmeni poskytne tazateli (¢asto jim byvéa potencidlni pfimy nad-
fizeny) posouzeni, zda je uchaze¢ vhodny pro organizaci a pro stavajici kolektiv. (Ar-
mstrong, 2015, s. 286)

Za zminku stoji otdzky, na které se potencidlni zaméstnavatel neméa pravo ptat. Byt
dané otazky mohou byt naprosto bézné a pouze informativni, mohly by byt povaZo-
vany za diskriminaci. Jsou to otazky tykajici se véku, pohlavi, nabozenstvi, rasy a rodin-
ného stavu. (Magoon a Aubin, 2007, s. 57)

Psychologické testy jsou testy, které slouzi k posouzeni a méfeni vykonu nebo schop-
nosti uchazece. (Hartl a Hartlovd, 2015, s. 619) Pomoci testd schopnosti Ize méfit inte-
lektové schopnosti a ostatni poznavaci schopnosti. Intelektové schopnosti se déli na
obecnou inteligenci' a specifické typy inteligence, které se uplatni pfi konkrétnich
praktickych Cinnostech. Mezi ostatni poznavaci schopnosti se Fadi napfiklad pracovni
tempo, pozornost, pamét nebo kreativita. (Bélohlavek, 2016, s. 66) Mezi psychologické
testy patfi také testy osobnosti, které se zaméruji na to, jaky ¢lovék je a co chce. Testy
zjistuji typ osobnosti uchazece, jeho viastnosti a jaké ma motivy, potfeby a hodnoty.
(Bélohlavek, 2016, s. 96)

Dalsim zdrojem informaci o uchazeci mohou byt reference. Reference je posudek,
ktery poskytuje pfedchozi nebo soucasny zaméstnavatel. Na zdkladé referenci se po-
tencidlni zaméstnavatel rozhoduje az v zavéreéné fazi vybérového fizeni. (Kolman a
kol., 2010, s. 85)

Zivotopisné daje mohou byt ziskdvany n&kolika zplsoby. Zakladnf informace o ucha-
zedijsou ziskavany ze zZivotopisu?, dale na zakladé toho, co o sobé sédm uchazec uvede,
napfiklad béhem rozhovoru, nebo pomoci dotaznikd. (Kolman a kol., 2010, s. 85)

Praktické zkousky poskytuji moznost ovéfit vykon uchazece v ¢innosti, kterd je pro vy-
kon prace nezbytna. (Kolman a kol., 2010, s. 85) V nékterych pfipadech Ize pouzit vzorky

' Obecnd inteligence je schopnost vyresit situaci, se kterou se jedinec dfive nesetkal a nema
pro ni dostatek pfedchozich zkusenosti. Je to schopnost spravné vyhodnotit situaci a ucit se
rychle novym vécem. (Hartl a Hartlovd, 2015, s. 235)

2 Zivotopis, v latiné Curriculum vitae, je zdkladnim dokumentem uchaze&e o zamé&stnani. Z&-
kladnimi vlastnostmi Zivotopisu by mély byt stru¢nost, prehlednost, logické usporadani a mél
by vypovidat o osobnim a profesnim vyvoji jedince. (Dvofdkova a kol., 2004, s. 150)
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prace, kde se uchazed pfedvede v realné situaci a hodnotitelé podle toho odhaduji, jak
bude zvladat danou praci v budoucnu. Ne vzdy je vSak mozné pouzit realnou situaci,
proto je vhodné vytvofit situaci simulovanou, ktera ma stejnou strukturu a je vlastné
napodobenim redlné situace. (Bélohlavek, 2016, s. 130)

Rukopis o ¢lovéku hodné prozradi, mnohdy i to, co si on sam neuvédomuje, napfiklad
jeho povahové rysy. Ktomu slouzi grafologicka analyza, kterd zkouma styl pisma, jeho
sklon, tvar pismen atd. (Kolman a kol., 2010, s. 85)

Assessment centrum je metoda, ve které se kombinuji rizné metody véetné téch,
které jsem zminila vyse. Proto se budu AC vénovat podrobnéji, jako samostatné kapi-
tole.

| 9



2 ASSESSMENT CENTRUM

Assessment Centrum (AC) je komplexni metoda, o které se da fict, ze je sestavena z
vice metod. Pouziva se v personalné—psychologické praci. Lze ji oznadit také jako ,me-
todu metod”, kterd kombinuje metody tak, aby umoznily u uchazecl posoudit presné
ty charakteristiky, které potfebujeme. (Montag, 2002, s. 9)

Aplikuje se na skupinu jedincl. Ma vice Gcel(, kdy je mozné ji pouzit. Nejcastéji pro
obsazeni pracovni pozice, zjistovani charakteristik zaméstnancd a identifikace rozvo-
jovych potfeb. (Kyrianovéa a Gruber, 2006, s. 15)

AC musi zahrnovat (Montag, 2002, s. 9-10):

pfesné definované parametry, které chceme zjistit;

pouziti vice druhd metod;

e jednotlivé metody musi zkoumat Ucastniky AC v situacich, které se velice bliZi
situacim, v nichz se zjistované charakteristiky (vlastnosti, dovednosti) uplatnf;

e AC probihd pod dozorem vyskolenych pozorovatelU;

e zavérecna zprava o kazdém Ulastniku musi byt vysledkem vSech pouzitych

metod a musi dbat na zavéry vsech prislusnych pozorovateld.

2.1 Moznosti vyuziti AC

AC nabizi mnohostranné vyuziti, diky kterym mohou organizace zvySovat kvalitu a
vzdélanost svych zamé&stnancl. V sou¢asné dobé& stile v Ceské republice pFevazuje
vyuziti k vybéru zaméstnancl. (Hronik, 2002, s. 55)

Podle Montaga (2002, s. 10—11) existuji tfi zdkladni zpUsoby vyuziti AC, které se navza-
jem prolinaji, ale jeden vzdy prevazuje. Jsou to: Vybér, rozvoj zaméstnancl a samo-
statny vzdélavaci projekt.

2.1.1 Vybér zaméstnanci

MlZe se jednat o vybér pro obsazenivolné pracovni pozice, vybér ¢lend do nové vznik-
l[ého tymu nebo o vybér do rozvojovych programd. (Hronik, 2002, s. 55) Vybér mUze
probihat z externich nebo internich uchazecd. V pfipadé, Ze jsou Ucastnici hodnoceni
spolecné, je potfeba AC prizplsobit tak, aby externi Ucastnici nebyly znevyhodnéni.
(Kyrianovéa a Gruber, 2006, s.62) Pokud probihd vybér z internich uchazecd jedné se o
jejich presun ¢i povyseni v rdmci organizace. (Vaculik, 2010, s. 12)

Cilem je zjistit a zhodnotit, jaky maji uchazedi (nebo kandidati pro povyseni) potencidl
k tomu, aby byli Gspésni na dané pozici. (Montag, 2002, s. 10)
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2.1.2 Rozvoj zaméstnanci

Pro AC v oblasti rozvoje se pouziva vyraz development centrum (dale jen DC). (Hronik,
2002, s.56) DC slouzi jako néastroj ke zjisténiinformaci o aktudinim stavu osobnostnich
rysl, schopnosti a dovednosti zaméstnancl na stejné pracovni pozici. (Montag, 2002,
s. 10) Na zakladé zjisténych silnych a slabych stranek Gcastnikl se vytvofi rozvojovy
plan, tedy seznam krokd, kterymi by mél zaméstnanec v rdmci zvySovani pracovnich
kompetenci projit. Na tyto kroky pak navazuji dalsi vzdélavaci aktivity. (Vaculik, 2010,
s. 12) DC tedy na rozdil od AC neni pouzivano jako podklad k rozhodnuti o vybéru ¢i
povyseni, ale jako podklad pro planovani dalsiho vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.
(Dvoréakové a kol., 2004, s.11)

2.1.3 Samostatny vzdélavaci projekt

SlouZi jako vzdélavaci projekt, ktery je urcen k tréninku manazerskych dovednosti a
tymové prace. Projekt je zaméren na intenzivni zpétnou vazbu. Vyhodou je, ze md-
Zeme namodelovat libovolné situace a poté posuzovat chovani jednotlivych Gcast-
nikd. V Ceské republice e tato forma AC témé&F nevyuziva. (Montag, 2002, s. 11)

2.1.4 Hodnocenivykonu

Vaculik (2010, s. 13) ve své knize Assessment centrum uvadi jesté dalsi moznost vyuZziti
AC, a to pro hodnoceni vykonu zaméstnancl. V tomto pfipadé se pomoci zvolenych
metod vytvafi situace, které by na daném pracovisti skute¢né mohly vzniknout. Na za-
kladé reakce Ucastnika poté dochazi k nepfimému posouzeni schopnosti podat poza-

dovany pracovni vykon.

2.2 Vyhody a nevyhody AC

Kazda metoda vyb&rového Fizeni ma své vyhody a nevyhody, jinak tomu neni ani u AC,
kde podle Hronika (2002, s. 64) vyhody jednoznacné prevazuji. K tomu, aby metoda
byla povazovana za Uspésnou je ovsem potfeba zodpovédna pfiprava, realizace a vy-
hodnoceni AC. Pokud tomu tak neni sniZzuje se validita® a reliabilita* pouzité metody.

3 Validita je odborny termin, ktery se pouzivé v souvislosti s vybérem zaméstnancd. Vyjadfuje
nakolik Uspésné metoda vybéru predpovida, pomoci zjistovani kompetenci a schopnosti, bu-
douci pracovni vykon uchazece. (Dvordkova a kol.,2004, s. 135) Urcuje nakolik zvolend metoda
skute¢né méfi to, co by méfit méla. (Kolman a kol., 2016, s. 52)

4 Reliabilita vyjadfuje presnost méreni, tedy nakolik jsou vysledky méreni konsistentni. Relia-
bilni méfeni znamenad, ze jeho opakovani vede ke stejnym zavérdm, tedy do jaké miry Ize zis-
kanym hodnotdm véfit. (Kolman a kol., 2016, s. 52)
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2.2.1 Vyhody pouziti metody AC

Jednou z hlavnich vyhod AC oproti jinym metodam vybérového Fizeni je podle Hronika
(2002, s. 64) komplexnost a mnohostrannost hodnoceni. Tyto vyhody jsou zajistény
tim, Ze na uchazece je nahlizeno z vice Uhl0 pohledu v nékolika riznych situacich a
jsou hodnoceni vicero hodnotiteli. Kombinace metod umoznuje pozorovat uchazece
z vice Uhld pohledu. Je mozné, Ze uchazed bude jednat odlisné pfi tymové spolupraci
nez pfi spolupraci pouze s jednim ¢lovékem, jinak bude zvladdat operativni FeSeni pro-
blému nez pldnovani strategie, a mnohé dalsi odlisnosti. (Bélohlavek, 2016, s. 147)
Uchazel je tedy hodnocen nejen na zakladé toho, co o sobé fika, ale pfedevsim na
zakladé toho, jak se chova, jak komunikuje a jak pracuje s ostatnimi lidmi. (Kyrianové a
Gruber, 2006, s. 16).

Dalsi vyhodou, kterou Hronik (2002, s. 65) zminiuje je flexibilita AC. Ta je zajisténa rlz-
norodosti metod. AC nabizi fadu metod, pomoci kterych lze vytvofit modelové situace,
které odpovidaji dané pracovni pozicia mizeme tak u uchazecd rozpoznat, zda spliuji
pozadovana kritéria. Na zakladé téchto kritérii Ize predikovat chovani uchazece v bu-

doucnosti. (Vaculik, 2010, s. 20)

2.2.2 Nevyhody pouziti metody AC

Nevyhodou metody AC je jeji slozitost. Je to sloZity proces, ktery je organizac¢né na-
roény, vyZaduje dostate¢né mnoZstvi ¢asu, prostoru, lidi a financi. Casova naro¢nost
metody je zplsobena nejen realizaci AC, které trva v primeéru jeden den, ale prede-
vSim jeho pfipravou a hodnocenim. Pfiprava a hodnoceni byva ¢asové mnohem naroc-
néjsi nez samotny prdbéh. (Hronik, 2002, s. 65) AC se Ucastni vétsi mnoZstvi hodnoti-
teld, nez je tomu u jinych metod vybérového fizeni. Naopak Ucastnikd je relativné maly
pocet, ale je jim vénovano velké mnoZstvi ¢asu. To je jeden z ddvodd, proc¢ je metoda
finanéné narocna. Velkou nevyhodou je také to, Ze vysledek celého AC je zavisly na
kvalité hodnotiteld, jejich zkuSenostech, odbornych znalostech, vycviku, ale také na je-
jich momentainim rozpolozeni. Vycvik hodnotitell je sém o sobé c¢asové a finan¢né
narocny a hodnotitelé potrebuji pfilezitosti k ziskani zkusenosti. (Vaculik, 2010, s. 23)

2.3 Metody pouzivané v AC

Zakladnim odlisnosti AC od jinych metod vybéru zaméstnancd je vyuzivani modelo-
vych situaci. Modelové situace maji nejrlznéjsi podobu a odrazeji nejbéznéjsi situace,
problémy a Ukoly, se kterymi se zaméstnanec na pozici setkava. Ostatni metody, které
mohou byt do AC zafazeny slouzi pouze jako dopliikové. (Vaculik, 2010, s. 29)

Hronik (2010, s. 50) ve své knize rozd€luje metody do Ctyf kategorii: Individudini me-
tody, metody skupinové prace, psychodiagnostické testy a sociometrie. Montag (2002,
s. 31) se vénuje popisu jednotlivych technik, které se v AC vyuZivaji nej¢astéji.
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Tabulka 1: Metody pouZivané pfi AC a jejich hlavni vyuZiti

Metody

Techniky

Zjistuji

Individualni metody

Individualni prezentace

komunikacéni schopnosti a di-
véryhodnost uchazece

Rozhovor

doplnéniinformaci o uchazeci

Hrani roli

chovani uchazece v rlznych si-
tuacich

Zjistovani faktd

schopnost komunikace a emo-
ciondlni stabilita

Prfipadové studie

schopnosti uchazece fesit pro-
blémové situace

Moralni dilemata

osobnostni charakteristiky, prio-
rity

LTridéni doslé posty”

droven time-managementu a
schopnost urcit priority

Esej

pracovni styl, peclivost a fanta-
zie

Individualni ¢i skupinové
reseni problémd

schopnost fesit problém a ob-
hajit Feseni

Metody
prace

skupinové

Skupinova diskuze

schopnost prosadit se

ManaZerské hry

schopnost rychle jednat a roz-
hodovat se

Rizenf porady

autorita uchazece a schopnost
fidit

Psychodiagnostické
testy

Nékteré metody psycho-
diagnostiky

vykonnostni a osobnostni cha-
rakteristiky

Sociometrie

Sebehodnoceni a hodno-
ceni Ucastniky navzajem

Zdroj: Montag (2002, s. 31), Hronik (2002, s. 50)

2.3.1

Individualni prezentace

Individuaini prezentace mUze probihat pouze pred hodnotiteli, nebo i pfed Gcastniky,
ktefi mohou zaujimat aktivni nebo pasivni roli. V pfipadé aktivni role hodnotitelé mo-
hou do prezentace zasahovat svymi pripominkami ¢i otdzkami. Prezentace mUze pro-
bihat s pfedchozi pfipravou, nebo bez ni. Méla by byt Casové limitovana. Optimalni je
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5-10 minut na vlastni projeva 5—10 minut na dotazy, popfipadé diskusi. (Montag, 2002,
s.32)

Téma prezentace se odviji od pracovni pozice, na kterou je vybé&rové fizeni konano.
MlZe se jednat napfiklad o sebeprezentaci, prezentaci firmy, prezentaci radosti a nad-
Seni, toto téma je vhodné pfedevsim pro obchodniky, ktefi by méli byt schopni s entu-
ziasmem vykladat o nabizeném produktu, a mnoha dalsi témata. Individuaini prezen-
taci je pfinosné pouzivat obzvlasté pfi ndboru na obchodni a manazerské pozice, na
pozice projektovych vedoucich a dalsi pozice, kde se tyto prezentacni dovednosti mo-
hou uplatnit. (Hronik, 2002, s. 102—109)

Pouzitim této techniky se zjistuje presvéddcivost Uc¢astnikova projevu, jeho schopnost
vysvétlit a obhajit svdj ndzor, odolnost vici stresu a Groven vyjadrovani. (Montag, 2002,
s.33)

2.3.2 Rozhovor

Rozhovor je nejcastéji pouzivanou metodou vybéru zaméstnancd, neradi se prfimo
mezi modelové situace, ale pfesto je nezbytnou soucdsti kazdého AC. Zpravidla se
kona na konci AC, a proto je ¢asto oznacovéan jako vystupni nebo zavérecny. (Montag,
2002, s. 36) Hlavnim cilem rozhovoru je nejen zjistit a zhodnotit dovednosti, schopnosti
a pracovni motivaci uchazecde, ale také uchazedi poskytnout informace o pracovnich
podminkéch, pracovni pozici a o zaméstnavateli. (Dvorakové a kol., 2004, s. 140)

Armstrong (2015, s. 287—288) rozdéluje rozhovor na strukturovany a nestrukturovany.
Strukturovany rozhovor se skldda z pfredem pfipravenych otazek, které zjistuji, zda méa
uchazec potfebné znalosti, dovednosti a schopnosti na danou pracovni pozici. Vsem
uchazecdm jsou kladeny stejné otdzky a odpovédi byvaji zaznamenavany do predem
pfipraveného zdznamového archu. Béhem nestrukturovaného rozhovoru kladené
otazky nejsou pfedem pfipravené. Hodnotitel se pomoci nahodilych otdzek snazi o
uchazedi vytvorit komplexni obraz a hodnoti ho podle celkového dojmu, jakym na néj
pUsobi. Vysledek nestrukturovaného rozhovoru je tedy zaloZzen na subjektivnim hod-
noceni a tim se stava méné validni na rozdil od rozhovoru strukturovaného.

2.3.3 Hraniroli

Jedna se o techniku zamérenou na psychologickou obménu individualniho projevu.
Jde o socialni u€eni prispivajici k analyze chovani jedince i skupiny. Vysledky daného
uceni jsou ihned zfejmé, protoze jedinec dostava v komunikaci s ostatnimi okamzitou
zpétnou vazbu (Hartl a Hartlova, 2000, s. 512).

Pfi této technice obvykle vystupuje uchazecl v roli ,podfizeného” nebo ,nadfizeného”.
Vytvari se situace s hranim roli v pracovnim vztahu, ktery je typicky pro danou pozici.
MiZeme zde namodelovat velké mnozstvi situaci. (Montag, 2002, s. 34) Napfiklad pfi
vybéru pracovnika do call centra se ¢asto pouziva hrani roli ve formé vysvétleni po te-
lefonu nebo prodeje po telefonu. DalSi moznosti je prodej netradic¢niho nebo redlného
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produktu, situace tohoto typu se vyuzivaji pfi vybéru na obchodni a prodejni pozice.
(Hronik, 2002, s. 120)

Zjistovani faktl je specificky pfipad hrani roli, kde cilem rozhovoru je, aby hodnoceny
zjistil potfebna fakta, dllezitd pro jeho dalsi rozhodovéani. Figurant smi potfebna fakta
sdélit pouze tehdy, je-li na né primo tdzan. Pouzitim této techniky se zjistuji u uchazece
komunikacni schopnosti, asertivni jednani, ale predevsim schopnost zjistit, kde je pro-
blém. (Montag, 2002, s. 35)

2.3.4 Pripadové studie

Pripadové studie je zadani samostatné prace pro uchazece. MzZe se jednat o néjaky
problém ¢i zvladnuti nékolika Ukold najednou, vZzdy jde ale o situace, které se tykaji
budouci pracovni pozice. (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 59) Podle Hronika (2002, s. 147—
148) jsou dva typy pfipadovych studii a to: s jednim problémem nebo s vice problémy,
které mohou, ale nemusi mit vzajemnou souvislost.

Studie probiha tak, Ze uchazel dostane zadani urcité situace nebo problému a jeho
Ukolem je definovat problém, stanovit si priority pfi feSeni a popsat, jak by danou situ-
aci fesil. (Montag, 2002, s. 36) Zatimco pfedchozi techniky slouZily predevsim k zjistén{
mékkych dovednosti u uchazecdl, pfipadové studie se zaméruji na soubor mékkych a
tvrdych dovednosti. Hodnotitelé se soustfedi pfedevsim na vysledek studie a méné na
prabéh. (Hronik, 2002, s. 147)

Zkousky znalosti a orientace v oboru lze zafadit pod pfipadové studie, ackoliv na rozdil
od bé&Znych pripadovych studii maji testovy charakter a omezeny pocet spravnych od-
povédi, tim je jejich vyhodnoceni relativhé snadné. Mohou mit jak pisemnou, tak Ustni
formu. Vyuzivaji se pfedevsim pfi vybéru na pozice, kde je potfeba vysokad mira odbor-
nosti. (Hronik, 2002, s. 149)

2.3.5 Moralnidilemata

Charakteristické pro moralni dilema je, Zze situace nema jedno konkrétni spravné fe-
Seni. Uchazec je vystaven situaci, kdy je pro néj obtizné se rozhodnout. Pfi feSeni se
projevi jeho osobnostni charakteristiky, hodnoty a priority. Typickym pfikladem této
techniky jsou situace, kde dochazi k prolinani profesni a osobni roviny. (Hronik, 2002, s.
116-120)

2.3.6 ,Tridéni doslé posty”

Hlavnim Ukolem uchazece je vomezeném case roztfidit a vyfidit mnoZstvi dokumentd
s ohledem na ,fiktivni” denni plan. Tyto dokumenty mohou byt ve formé dopis(, vzkazd
s pracovnim obsahem, udalosti, které v prlbéhu pracovniho dne nastanou, ale i
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soukromé vzkazy. Po uplynuti casového limitu, by mél uchaze& sva rozhodnuti vysvétlit
a obhdjit. (Montag, 2002, s. 33)

2.3.7 Esej

Kyrianova a Gruber fadi mezi individudlni techniky také esej. Esej prozradi mnoho o
uchazecovych hodnotéch a postojich (etika zaméstnance, motivace k pracovnimu vy-
konu, moralka jedince). Kromé pfimého obsahu slohové prace esej prozrazuje spoustu
informaci také o zplsobu uvazovani uchazede, jeho pracovnim stylu, pfesnosti, pecli-
vosti, tvofivosti a fantazii. Velkou roli zde hraje také zplsob zdznamu (rozvrzeni textu
na strance, preskrtavani, zmackany papir atd.). (Kyrianové a Gruber, 2006, s. 60)

2.3.8 Skupinova diskuze

Skupinova diskuze mizZe byt fizend/nefizend, s hranim roli/bez hrani roli, bez pfi-
pravy/s pfedchozi pfipravou. Nefizena skupinova diskuze se vyuziva, pro zjisténi, jaka
role je pro Ucastnika pfirozena. Avsak i spontanni, nefizena diskuse by méla mit pre-
dem stanovené téma, o kterém se bude hovofit. Pokud je ovsem cilem zjistit chovani
Gcastnikl v konkrétnich situacich, je vhodné pouZit fizenou diskusi, dle pfipravenych
modelovych situaci. Pouzitim této techniky se zjistuje u Ucastnikd aktivita/pasivita, do-
minance/submisivita, schopnost obhdjit svij ndzor, komunikacni dovednosti, ochota
prebirat zodpovédnost a dalsi (Montag, 2002, s. 31-32)

Skupinové feSeni problému se prolina s predchozi technikou, Ize pfi ném vsak pozoro-
vat chovani Ucastnikl v podobnych situacich, které mohou na dané pracovni pozici
skutecné vzniknout. Na rozdil od pfedeslych technik pouziti této techniky prozrazuje o
uchazedi také jeho schopnost rfesit problém, obhajit navrzené feseni a pfebrat zodpo-
védnost. Pod skupinové diskuze Ize fadit i fizeni porady. (Montag, 2002, s. 33)

2.3.9 Manazerské hry

ManaZerskych her je veliké mnozstvi a neustale vznikaji nové. Lze sem zaradit napfi-
klad vyfizovani stiznosti nebo tiskovou konferenci. Velmi oblibené jsou hry prezento-
vané jako modelové situace na PC. Pouziti této techniky odhaluje schopnost uchazece
jednat a rozhodovat se ve stresovych situacich a jeho predpoklady pro praci v tymu
(prosazovéani nazord, naslouchdni nazort druhych, komunikaéni schopnosti). (Montag,
2002, s. 35)
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2.3.10Psychodiagnostické testy

Hronik (2002, s. 199) rozd€luje psychodiagnostické testy na: vykonové testy, projektivni
testy a dotazniky. Mezi vykonové testy Ize zafadit i testy inteligence, které podle Mon-
taga (2002, s. 37) nejsou ve vétsiné pfipadd pro AC vhodné.

Vykonové testy jsou urcené k vyhodnoceni soucasné Urovné znalosti a dovednosti
uchazece. (Hartl a Hartlova, 2000, s. 620) Jsou zamérfeny na vykon dané osoby, tedy na
jeji Gspéch ¢i nelspéch pfi ¢innosti. MdZeme sem radit testy inteligence, testy speci-
dlnich schopnosti a psychickych funkci a védomostni testy. (Svoboda, 1999)

Testy inteligence se zabyvaji vSeobecnou inteligenci, diky které je uchazec schopen
zvladnout rdzné intelektudIni Glohy. Nej¢astéji se vysledek testu zaznamenava jako
inteligen¢ni kvocient (1Q)° (Armstrong, 2015, s. 288)

Testy specidlnich schopnosti zjistuji, jaké védomosti a dovednosti jsou uchazeci
schopni uplatfiovat a jakych vysledk( jsou schopni dosahovat. Napfriklad verbalnia nu-
merické schopnosti umoZnuji uchazedi pochopit, interpretovat a vyvodit zavér z dst-
niho projevu, pisemného projevu a ¢iselnych Gdajd. (Armstrong, 2015, s. 290)

Testy védomosti se pouzivaji pfi zjistovani profesnich znalosti. Délime je na testy, pfi
kterych zjistujeme znalost faktl a na testy, pfi kterych zjistujeme schopnost dané vé-
domosti aplikovat. (Svoboda, 1999)

Projektivni testy jsou technikou, kterd odhaluje vnitini stavy ¢lovéka tim, Zze do urcitych
situaci nebo podnétl prendsi viastni motivy, pfani a emoce. (Hartl a Hartlova, 2000, s.
619) Pri téchto testech je pro uchazece nesnadna védoma kontrola odpovédi, protoze
neni zcela zfejmé, jaka odpovéd je spravna. Patfi sem napfriklad test volby barev a
tvarQ, jehoZ autorem je Max Lischer nebo test porovnani pocitl a prani. (Hronik, 2002,
s. 204)

Pomoci dotaznikl se shromaZzduji hromadné Gidaje o uchazedich. Mohou se zamérovat
bud na jeden rys osobnosti nebo na nékolik ryst soucasné. (Hartl, Hartlova, 2000, s.
121) Tato technika se pouziva predevsim proto, aby se hodnotitelé dozvédéli o ucha-
zeclich co nejvice informaci. Dotazniky mohou prozradit mnoho o osobnostnich rysech,
inteligenci, motivaci, osobnostnim naladéni ale také o tom, jak se uchazec sam vidi a
hodnoti. (Svoboda, 1999)

Mezi nejcastéji vyuzivané dotazniky patfi Learyho test interpersonalni diagnostiky, je-
hoz vyhodnoceni se zobrazuje v kruhovém diagramu, nebo o néco podrobnéjsi Catte-
IGv osobnostni dotaznik A6 PF. (Hronik, 2002, s. 206—211)

Psychodiagnostické testy poskytuji hodnotiteldm doplnujici informace. Jsou zarazo-
vany mezi ostatni techniky, popfipadé zaméstnavaji volné uchazece. Nemély by vsak
v AC prevlddat. (Montag, 2002, s. 37)

®> Inteligencni kvocient je pomér mentalniho a skutecného véku jedince. Pokud mentalni vék,
ktery byl uréen na zdklad testu inteligence odpovida skute¢nému véku, je IQ jedince 100. Pokud
IQ prevysuje 100, znamena to, Ze je jedinec na svidj vék nadprdmeérné inteligentni.
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2.3.11 Sociometrie

Jedna se spiSe o metodu sociologickou. PouZitim této metody lze zjistit pohled ucha-
zele na sebe samého, ale i na ostatni. Sociometrie méri mezilidské vztahy a vychazi z
typologie socidlnich pozic ve skupiné. Zadkladnimi rolemi jsou vidce, hvézda a cerna
ovce. Vldce nejvyraznéji ovliviiuje déni ve skupiné. Hvézda je nejsympatictéjsim cle-
nem tymu, ale nemiva tolik rozhodovacich pravomoci jako vidce. Cerné ovce se sama
neidentifikuje se skupinou, do které je zaclenéna, a i skupina tuto osobu vyclenuje.
Ukolem uchazec{ je potom bodové ohodnotit ostatni G¢astniky i sebe, podle toho, jaky
maji vliv na ostatni. Z bodového ohodnoceni se poté zjisti, jakou ma jedinec ve skupiné
roli. (Hronik, 2002, 5.222-223)

2.4 Faze AC

Assessment centrum je komplexni metoda, kterd je velice ¢asové narocna. Realizace
AC tvorfi pouze zlomek celkového Casu, ktery je potfebny k uskute¢néni AC. Mnohem
c¢asové narocCnéjsi jsou Cinnosti, které je potfeba realizovat pred zacatkem AC a cin-
nosti, které probihaji po jeho skon&eni. (Pechova, Sidova, 2016, s. 74)

Montag (2002, s. 39) doporucuje, aby celé AC tvorily tyto faze:

e fadze rozhodovani, zda AC realizovat;
e faze pfipravy;

e faze realizace;

e vyhodnoceni zjisténych Gdajl;

e zpétnd vazba Ucastniklim;

e vyhodnoceni Uspésnosti AC.

2.4.1 Faze rozhodovani

AC musi splfiovat urcité pozadavky, aby se vibec mohlo hovorit o AC. Témi poZadavky
je vétsi pocet pozorovatell a pouZiti vice rlznych technik. Spinéni téchto podminek je
financné a asoveé naroCné, coz je zna¢na nevyhoda pfi rozhodovani, zda AC realizovat.
(Montag, 2002, s. 39) Proto je vhodné si pfed uskute¢nénim AC uvédomit, jaké doved-
nosti se budou u uchazecl ovéfovat a zda neni mozné stejné vystupy ziskat jinym,
jednodussim a levnéjsim zplsobem, napfiklad individuéini psychodiagnostikou. (Kyri-
anové a Gruber, 2006, s. 18.)

Vaculik (2010, s. 57) uvadi, ze vibec prvnim krokem pfi volbé metody vybéru zamést-
nancl by méla byt vytvorena analyza pracovni pozice. Analyzou se rozumi zkoumanf
obsahu prace, pracovnich podminek a stanoveni poZzadavk(, které jsou kladeny na za-
méstnance na dané pracovni pozici. (Dvofakova a kol. 2004, s. 3)

Dalsim bodem, ktery je nutné zohlednit pfi rozhodovani, zda AC realizovat je, skutec-
nost, zda je ve spolecnosti odbornik, ktery umi AC pfipravit a realizovat. V pfipadé, ze
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se spole¢nost rozhoduje, zda zaméstnat odbornika na zajistovani AC, méla by si byt
jistd, Ze ho pIné vyuzije. Pokud spole¢nost nema zkusenosti s vybérem zaméstnancd
metodou AC a nevyplati se ji zaméstnani kvalifikovaného odbornika, je vhodnéjsi ob-
ratit se na externiho dodavatele. (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 19-20.) Externim doda-
vatelem muizZe byt firma, napfiklad poradenskd nebo konzultantskd, ale také osoba.
(Pechovd a Sisova, 2016, s. 75) Pokud se spole&nost rozhodne pro externiho dodava-
tele, je potfeba poditat s tim, Ze se to negativné projevi na cené celého AC. (Montag,
2002, s. 39)

2.4.2 Faze pripravy

V této fazi Ize predpoklddat, Ze spolecnost ma jasno proc zvolila pro vybér zamést-
nancl pravé metodu AC a vi, co chce pomoci této metody zjistovat. Vaculik (2010, s.
57) povazuje tuto fazi za nejdllezitéjsi z celého AC. V této fazi se v prvni fadé vytvari
kompetencni model na pracovni pozici a voli se techniky, které budou AC tvofrit.
V druhé fadé se rozhoduje o délce AC, vybéru prostord, kde se bude konat a vybéru a
zpUsobu ziskani uchazecl. Do faze pripravy patfi také priprava tymu hodnotiteld. (Pe-
chové a Sigova, 2016, s. 76)

Na zdkladé analyzy pracovni pozice je tvofen popis pracovniho mista a specifikace po-
Zadavkd na pracovni pozici. Tyto podklady slouZzi jako zaklad pro vytvoreni kompetenc-
niho modelu. Kompetencni model zahrnuje poZadavky na znalosti, dovednosti®,
schopnosti’, odbornou praxi, osobni viastnosti a jednani uchazece. (Dvorakova a kol.,
2004, s. 3 a 119) Vytvoreni kompetenéniho modelu slouzi k zajisténi maximalni objek-
tivizaci vybéru a hodnoceni uchazecl. Kompetenéni model je tvoren jednotlivymi
kompetencemi, které by mé&l uchaze¢ na danou pracovn{ pozici spliovat. (Pechovd, Si-
Sova, 2016, s. 80—81)

Existuje nespocet definic kompetenci. Vaculik (2010, s. 73) pro potfeby AC definuje
kompetence jako specifické, pozorovatelné, ovérfitelné chovani, které tvofi logické a
homogenni celky. Kompetence vytvareji rdmec pro pozorovani a hodnoceni chovani.
Stejné tak existuje cela fada moznych déleni kompetenci. Z pohledu organizace lze
rozdélit kompetence do tfi skupin: (Bélohlavek, 2016, s. 17)

e Zakladni kompetence, jedna se o ty kompetence, které by mél mit kazdy za-
meéstnanec firmy, jsou spjaty s firemni strategii a hodnotami.

e Prlrezové kompetence se opét vztahuji na vsechny zaméstnance. Jde o urcité
znalosti, které je potfeba znat pro praci vdané firmé (firemnf jazyk, pouzivané
programy).

5 Pod pojmem dovednost se rozumi zpUsobilost jedince védomé vykondvat urditou ¢innost.
Uroveni dovednosti je ovlivné&na viohy, ale zejména vzd&lanim, zkuenostmi a procvi¢ovanim.
Dovednosti se déli na smyslové pozndvaci, intelektualné dusevni, pohybové a senzomotorické.
” Schopnosti jsou komplexni predpoklady, které jsou tvoreny vice dovednostmi. Stejné jako
Uroven dovednosti, tak i Uroven schopnosti jsou limitovany viohy a rozvijeny vycvikem, vzdéla-
nim a zkusenostmi.
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e Specifické kompetence jsou kompetence, které jsou potfebné pro plnéni UkolU.
Tyto kompetence se nevztahuji na vSechny zaméstnance firmy, ale vztahuji se
ke konkrétnim pracovnim pozicim.

V pfipravné fazi se vybiraji vhodné techniky a také se jim pfifazuje jejich vaha, podle
ddlezZitosti jednotlivych kompetenci. Pficemz kazdd kompetence by méla byt zjisto-
vana vetsim poctem technik. Tyto techniky by mély zaroven zahrnovat skutecné situ-
ace, které na dané pozici mohou nastat. Vyhodou pouziti vice technik je zvySeni vali-
dity AC, nevyhodou je delsi potfebny ¢as na pfipravu a vyssi naklady. (Montag, 2002, s.
41-42) Kyrianovéa a Gruber (2006, s. 46) oznacuji tento proces jako operacionalizace.
Nékteré kompetence jsou snadno ovéfitelné, jsou jimi napfiklad socialni dovednosti,
nékteré vlastnosti a znalosti. Kompetence v podobé postojl se naopak zjistuji velmi
obtizné, protoze postoje jsou velice ovlivhény pfedchozimi zkusenostmi a okolnostmi.
Vaculik (2010, s. 66) uvadi pravidlo tfi tfetin: 1/3 AC by méla byt zamérena na praci ve
skupiné se vSemi uchazeci, kde se projevi kompetence jako napfiklad: komunikace, vliv
na druhé a naslouchani. 1/3 by se méla vénovat individualnim Gkol&m. Zde se zjistuji
napfiklad: freSeni problémd, zvlddani zatéZe a stresu, slovni projev a presvéddivost. A
1/3 ¢asu by méla byt vénovéana psychodiagnostickym testdm.

Casové hledisko je dalsf otdzka, kterd se fedf v pripravné fazi AC. Hronik (2002, s. 238)
déli AC podle ¢asové narocnosti na jednodenni a vicedenni. Jednodenni AC je nejob-
vyklejsi variantou. Je to zejména z toho dlvodu, Ze uchazedi byvaji pripraveni vybéro-
vému fizeni vénovat jeden den a druhym ddvodem je, Ze jednodenni AC neni tolik fi-
nancné naroc¢né jako vicedenni. Primérna délka AC je osm hodin, do prlbéhu je ne-
zbytné zaradit kratSi prestavky, aby si uchazeci mohly oddechnout, popfipadé se ob-
Cerstvit. (Pechova, Sidova, 2016, s. 76) Mezi ¢asové hledisko nespadé pouze délka ko-
nani AC, ale také stanoveni ¢asu na pripravu a ¢as na zpracovani vystupd z AC. Termin
konani AC je limitovan pfedevsim dostatecnym c¢asovym rozpétim mezi zahajenim vy-
bérového fizeni a predvybérem kandidatl a jejich sezvanim. (Kyrianové, Gruber, 2006,
s.26-27)

Vybér prostorl pro konani AC je také nedilnou soucasti pripravné faze. AC mUze byt
indoorové nebo outdoorové. Casté&ji je volena indoorova varianta, kde celé AC probiha
uvnitr. Pro realizaci je vétSinou potfeba vice nez jedna mistnost. Jedna mistnost, kde
bude probihat hlavni ¢ast AC. Velikost mistnosti by méla odpovidat poctu Gcastnikd.
Druhd mistnost napfiklad na individualni rozhovory s uchazeci. Outdoorové AC zpravi-
dla znameng, ze néjaka cast zvolenych technik probiha venku. Outdoorova varianta je
organiza&né naro¢néjsi. (Pechovd, Sisova, 2016, s. 77) Pfi vybéru prostorl je také po-
tfeba zvazit, zda se AC bude konat v prostordch zadavatele nebo dodavatele (pokud
se spole¢nost rozhodla pro zajisténi AC externim dodavatelem). Vétdina spole¢nosti
se snazi pouzivat vliastni prostory, protoze tim vyraznym zplsobem usetii na nékla-
dech. (Kyrianova, Gruber, 2006, s. 29)

Ziskavani dostatec¢ného poctu Ucastnikl byva nejobtiznéjsim krokem. Ziskdvanim se
rozumi personalni ¢innost, jejiz cilem je identifikovat a pfilakat uchazece, ktefi by mohli
byt vhodnymi kandidaty na danou pracovni pozici. Na ziskdvani zaméstnanc( nava-
zuje vybér zaméstnancl. (Dvordkova a kol. 2004, s. 148) Uchazele lze ziskat nékolika
moznymi zpUsoby: zvefejnénim inzerdtu na webovych portalech, osobnim kontaktem,
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pfes personalni agenturu, na zakladé doporuceni a referenci, z Gfadu prace, provadé-
nim naboru ve skoldch nebo ziskavanim z jinych firem.

Poslednim bodem, ktery spada do pripravné faze je proskoleni tymu hodnotiteld.
Uspé&ch celého AC z&visi v prvni Fadé na lidech, kteff ho realizuji, na kvalité jejich prace.
Vyznamnou roli v pfipravé a realizaci AC maji hodnotitelé. (Vaculik, 2010, s. 99) Podle
Hronika (2002, s. 260) by mél byt hodnotitel ¢lovék vsestranny, ktery ma odpovidajici
predpoklady, vzdélani a fadu znalosti v nejriznéjsich oblastech. Montag (2002, s. 42—
43) uvadi, ze idedlné by mél byt tym hodnotiteld sestaven z poloviny internimi hodno-
titeli a zdruhé poloviny hodnotiteli externimi. V pfipadé internich hodnotiteld je
vhodné, pokud je tym sestaven jak z vyssich fidicich zaméstnanc(, tak ze zaméstnanc(
na stejné hierarchické Urovni a samozrejmé z personalistd. Vyuziti externich hodnoti-
tell, napfiklad v podobé psychologa, pfindsi zejména nezavisly pohled, ktery neni
ovlivnén firemni kulturou spolec¢nosti a mize korigovat svym ndzorem nékteré rozpory
mezi hodnotiteli.

Funkci hodnotitele je pozorovat chovani uchazecd, chovani zaznamendvat a kategori-
zovat do kompetenci a ndsledné zhodnotit Groven jednotlivych kompetenci. (Vaculik,
2010, s. 99) Vyznamnym rozdilem vybéru zaméstnanct metodou AC a jinymi meto-
dami, napfiklad persondlinim pohovorem, je pocet hodnotiteld. V persondinim poho-
voru je uchaze¢ hodnocen zpravidla jednou osobou, kterd mdze podlehnout sympa-
tifm nebo antipatiim. (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 33) Zatimco v pfipadé AC hodnotitelé
nejprve posuzuji uchazece nezavisle na ostatnich stejné jako v pfipadé pohovoru, poté
je ale nutné propojit informace ziskané jednotlivymi hodnotiteli. Diky tomu, Ze je indi-
vidudlIni hodnoceniintegrovédno s hodnocenim ostatnich hodnotiteld, dochazi k vyrov-
nani hodnoticich nazorl. Kintegraci informaci m@ze dojit prostfednictvim skupinové
diskuze, nebo pomoci statistického zpracovani dat. (Vaculik, 2010, s. 106)

Samotné proskoleni trva obvykle 1-2 dny. DlleZitou etickou zdsadou podle Task Force
on Assessment Center Guidelines (2000) a British Psychological Society (2003) je, aby
se AC Ucastnili pouze zacviceni lidé. To povede k zvySeni reliability a validity vysledkd.
(Vaculik, 2010, s. 126) Je zde totiz fada zakladnich znalosti, vlastnosti a dovednosti, kte-
rymi by mél hodnotitel disponovat. Hronik (2002, s. 260) hovofi o téchto znalostech a
dovednostech:

e znalost podnikatelského kontextu;

e teoretické poznatkové zdzemi z obord, které se zabyvaji lidskou osobnosti;
e o0sobnostni dispozice;

e socialné psychologické dovednosti;

e dovednosti prace s informacemi.

Mezi zakladni znalosti patfi znalost podnikatelského kontextu. Rozumi se tim busines-
sova strategie, persondlni strategie a znalost rdznych typd firemnich kultur, diky tomu
je hodnotitel schopen pochopit napfiklad v jaké firemni kultufe uchazec pracoval do-
posud a zda se slucuje s tou, do které prichazi. (Hronik, 2002, s. 260) Hodnotitel ma také
zakladni védomosti o oborech, které se zabyvaji lidskou osobnosti. Jedna se zejména
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o psychologii osobnosti® socidlni psychologii®, kognitivni psychologii'® a manazerskou
psychologii.” (Hronik, 2002, s. 261-263) Mezi osobni dispozice hodnotitele patii osobni
zralost'?, osobnirozvoj a sebepoznani. Sebepoznaniv tom smyslu, Ze pokud je hodno-
titel schopen rozpoznat své osobnostni rysy, pak dokaze tytéz rysy |épe rozpoznatiu
ostatnich. (Hronik, 2002, s. 264)

Mezizadkladnidovednosti hodnotitele patfi socialné psychologické dovednosti. Jednou
z takovych socialné psychologickych dovednosti je socialni percepce neboli vnimani.
Pro hodnotitele je schopnost vnimani nezbytna, pfi hodnoceni a pozorovani uchazece
potfebuje pozorovat, popsat a kvantifikovat jeho chovani. Druhou dUlezitou doved-
nosti, je komunikativni dovednost. Hodnotitel musi byt schopen informace, které o
uchazedich zjistil dale interpretovat ostatnim hodnotiteldm. Potfebuje mit kvalitni vy-
jadfovaci a verbalizacnischopnosti. Dale je schopen zvladdat své emoce, coz vede k do-
vednosti otevfit a fesit neshody a konflikty. (Hronik, 2002, s. 265-267) V posledni fadé
je hodnotitel schopen pracovat sinformacemi, které v prlbéhu pozorovani ziska.
Ktomu vyuziva konvergentni a divergentni mysleni. Hodnotitel propoji jednotlivé in-
formace, které ziskal a vytvofi z nich poznatky. Je schopny své pozorovani zaznamenat
a prisoudit mu vyznam a néasledné odhadnout budouci chovani uchazece. (Hronik,
2002, s. 268 a 269)

2.4.3 Faze realizace

Ve chvili, kdy je vSe pfipraveno podle vyse popsanych krokd, prfichadzi na fadu samotna
realizace AC. Tato faze byva paradoxné nejkratsi z celého AC. Dllezitym bodem je zor-
ganizovat AC tak, aby si Gc¢astnici navzajem nemohli sdélovat zkusenosti. (Montag,
2002, 5.43)

V Uvodu samotné realizace je vhodné seznamit Ucastniky AC s tim, co je béhem dne
cekd, jaky bude harmonogram, prestavky, predstavit tym hodnotitell, popfipadé jejich
praxi a také sdélit icastnikdm termin a formu sdéleni vysledk(. Vhodné je také polozZit
otazku, zda maji uchazedi uz s AC néjaké zkuSenosti a zda byly kladné nebo zaporné.
(Vaculik, 2010, s. 50) Po Gvodnim pfedstaveni je mozné, ze néktery z uchazedd zjisti, Ze
se nechce vybérového fizeni zU&astnit, v takovém pfipadé je vhodné uchazece poza-
dat o zdGvodnéni, které slouzi také jako urcitd zpétné vazba. (Kyrianovéa a Gruber, 2006,
s.82)

8 Psychologie osobnosti se zabyva psychickymi, socidlnimi a biologickymi viastnostmi, rysy a
stavy jedince. Pfevazné se zabyvé rozdily mezi jedinci. (Hartl a Hartlovd, 2015, s. 482)

9 Sociadlni psychologie je psychologicky smér, ktery se zaméruje na socialni skupiny, konkrétné
na jejich interakce, postoje, role, chovani, vyznam a dynamiku (Hartl a Hartlovd, 2015, s. 484)

19 Kognitivni psychologie se zabyva procesy jako je smyslové poznavani, pfedstavivost, vytva-
feni Usudku, rozhodovanf a fegeni probléma. (Hartl a Hartlova, 2015, s. 481)

" Jednd se o aplikovanou psychologii osobnosti. Patii sem styly vedeni, modely vidcovstvi a
mnohé dalsi. (Hronfk, 2002, s. 263)

2 Zrald osobnost podle definice od Hartla a Hartlové (2015, s. 386) je takova, kterd pfi uspoko-
jovani svych potfeb neposkozuje druhé.
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DUlezité pro uchazece i pro hodnotitele jsou prestavky. Ty by se mély dodrZovat pre-
devsim proto, aby si odpocinuli uchazedi, pro které je pribéh AC velice ndroc¢ny. Podle
naroc¢nosti jednotlivych Gkold se urcuje pocet prestavek. Vhodna je vsak prestavka po
kazdé modelové situaci. Cas b&hem prestdvky mohou hodnotitelé vyuZit na spole&né
porady. Tyto priib&Zné porady by mé&ly probihat n&kolikrat b&hem celého AC. Ukolem
této porady je, aby se hodnotitelé shodli na hodnoceni jednotlivych uchazedd, bodové
ohodnotili jednotlivé kompetence a také si pfipravili podklady pro dalsi Gkoly. (Slovac-
kovéa, Hordkova, Rendos, 2014)

Catering pro uchazece neni povinny, avsak jeho vyhodou je Ze jej uchaze¢ mize vni-
mat jako gesto, kdy firma projevuje zajem o potencidlni zaméstnance. Forma cate-
ringu m0ze byt rliznd. Zpravidla vSechny spolecnosti nabizeji ndpoj v podobé kavy ci
vody, ale mohou nabizet také oblerstveni. Forma cateringu zavisi na rozpoctu pro vy-
bérové fizeni, ale také na firemni kulture. Pokud se spole&nost rozhodne nabizet cate-
ring i ve formé obcerstveni, je vhodné ho umistit do jiné mistnosti, nez ve které AC
probiha. (Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014)

Poradi jednotlivych technik ovliviiuje pribéh celého AC a je dobré se i nad timto bo-
dem zamyslet. Dllezité je mezi sebou jednotlivé techniky propojit a sestavit AC tak,
aby nebylo tvoreno pouze jednim druhem Gloh. Podle Hronika (2002, s. 54) je vhodné
pouzivat tfi a vice technik. Dalsim doporucenim je kombinovat mezi sebou rlizné ¢a-
sové formaty. To znamena, Ze je vhodné do AC zafadit techniky, které jsou orientovany
na minulost, pfitomnost i budoucnost. (Hronik, 2002, s. 51) Také je vhodné kombinovat
techniky, které jsou napodobenim reality a techniky, které jsou vice abstraktni. Pfi tech-
nikach, které napodobuji realné situace uchazeci ukdzou své zkusenosti, zatimco pfi
abstraktnich situacich se projevi jejich potencial. (Hronik, 2002, s. 55)

V prdbéhu jednotlivych technik mze dojit ke konfliktu mezi uchazedi, déje se to
zejména u tymovych diskuzi, pokud se ve skupiné objevi uchazec, ktery se snazi za
kazdou cenu prosadit sv(j ndzor. AvSak i na takovouto situaci by hodnotitelé méli byt
pripraveni a méli by se snazit, aby celé AC probéhlo, pokud mozZno v klidu. (Kyrianov,
Gruber, 2006, s. 84)

Na konci AC by mélo dojit ke shrnuti co se v pribéhu programu udalo, prfedani stru¢né
zpétné vazby uchazeclm za cely den. Také by méli zaznit informace o vysledcich a o
terminu rozhodnuti. Po formalnim rozlouceni a ukonceni programu by jiz nemélo dojit
k neformainimu kontaktu mezi uchazedi a hodnotiteli z ddvod( ovliviiovani vysledkd.
(Slovéackova, Hordkova, Rendos, 2014)

2.4.4 Vyhodnoceni zjisténych uda

Vyhodnoceni zjisténych Gdajl je spolu s poskytnutim zpétné vazby Gcastniklim zaveé-
re¢nou fazi AC a provadi se na poradé viech hodnotitell. (Pechova a Sisov4, 2016, s.
98) K vyhodnoceni a rozhodnuti nemusi dojit jesté ten tyz den, ale hodnotitelé by se
méli sejit alespon ke kratkému zhodnoceni jednotlivych technik a uchazecd. (Hronik,
2002, s. 276)
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Zakladnimi podklady pro vyhodnoceni zjisténych Gdajl je integrace informaci, které
hodnotitelé v prlibéhu AC ziskali. Ziskané informace mohou byt v podobé slovniho
nebo ¢iselného hodnoceni. Na zakladé toho se lisi zpUsob jejich sjednocovani. (Vaculik,
2010, s. 115) Podle Montaga (2002, s. 44) existuji dva zplsoby sjednoceni ndzorl hod-
notiteld. Prvnim zplsobem je vzdjemna diskuze, kde si hodnotitelé navzajem sdéluji
své nazory na jednotlivé uchazece a snazi se shodnout na jednotném zavéru. Druhym
zplUsobem je zprlimérovat Gdaje jednotlivych hodnotitell. V praxi se osvédcuje nej-
prve spole¢nd diskuze, pomoci které se vyloudi extrémy. Hodnotitelé nejprve sdileji
své postrehy a Fesi, ktefi uchazeci nepfipadaji v Uvahu a lze je proto rovnou zamitnout.
(Kyrianovéa a Gruber, 2006, s. 93 a 94) A aZ nasledné se pfikracuje k prdmérovani hodnot,
zde mohou pomoci vysledky psychologickych testl a vystupy z dal$ich praci. (Pechova
a Sisov4, 2016, s. 98)

Je naprosto bézné, Ze se hodnotitelé pfi posuzovani uritého uchazece nebo techniky
neshodnou a maji odlisny nazor. V tom pfipadé je mnohem obtiznéjsi dojit k jedno-
znacné shodé. Takovou shodu je tfeba kriticky prozkoumat. (Hronik, 2002, s. 277)

Vysledkem vyhodnocovani je rozhodnuti, zda nékterého z uchazecd o zameéstnani pri-
jmout Ci nikoliv. Takové rozhodnuti vznika na zakladé hodnoceni kompetenci ucha-
zecd. (Vaculik, 2010, s. 116) Hodnotitelé porovnavaji Gc¢astniky navzajem, tento krok je
nezbytny pfi vybéru z vice uchazecl. Neméné dileZité je ale porovnani kompetenci
jednotlivych uchazecl s pozadovanym kompetenénim modelem, ktery byl pro kon-
krétni pozici vytvoren. (Montag, 2002, s. 46)

Pisemny vystup by mél byt soucasti kazdého kvalitné provedeného AC. Vystup je ad-
resovan bud zadavateli nebo Gcastnikdm AC. (Hronik, 2002, s. 294) U rozséhlejsich AC
je zpracovan vystup jak pro Ucastniky, tak i pro zadavatele. Tyto vystupy slouZzi jako
podklady pro poskytnuti zpétné vazby Gcastnikim i zadavatelské spolecnosti. (Mon-
tag, 2002, s. 47) Zpracovani vystupu, jak pro Ucastniky, tak pro zadavatele, je ¢asové a
organiza¢né naroc¢né, a to znamena vyssi financni zatéz pro zadavatele. Proto se né-
které spole¢nosti pfi vybérovém AC rozhodnou pouze o vystup pro zadavatele. (Hronik,
2002, s. 294) Pisemny vystup pro uchazece neboli individuaini zprava vznika zpravidla
pouze pro Uspésné, popripadéinterniuchazede.Zprdva mizZe obsahovat: celkové hod-
noceni uchazece, pfehled jednotlivych hodnocenych kompetenci, doporuceni pro roz-
voj a dalsi popis chovani uchazede napriklad v modelovych situacich. (Vaculik, 2010, s.
140)

Vaculik (2010, s. 144) také zminuje moznost, Ze manazer, ktery rozhoduje o pfijeti né-
kterého z uchazec(, se AC nezlcastni. V tom pripadé je nutné vytvofrit zprdvu pro ma-
nagement z vybérového AC. Zprava obsahuje hodnoceni vsech Ucastnikd, ktefi pfipa-
daji v Uvahu. Hodnoceni obsahuje: pfedpoklady a rezervy uchazele vzhledem k obsa-
zované pracovni pozici, kompatibilitu uchazece s firemni kulturou, prehled rizik, ktera
by mohla nastat po pfijeti daného uchazece a porovnanis ostatnimi uchazedi. Vsechny
tyto informace slouzi k tomu, aby byl management schopny ucinit rozhodnuti o vybéru
uchazece.
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2.4.5 Zpétnavazba ucastnikiim

Zpétnd vazba je jednim ze zdkladnich nastrojd fizeni zaméstnancd. Zpravidla zpétnou
vazbu poskytuje manazer podfizenému pracovnikovi. (Dvorakova a kol., 2004, s. 149)
V AC je zpétnd vazba chapéna jako zhodnoceni soucasného stavu, které mze slouzit
jako podklad pro zlepseni. (Kyrianova, 2003, s. 126) Prvni zpétnd vazba se zpravidla
uchazeclm poskytuje jiz béhem AC pfi zavére¢ném fizeném rozhovoru. (Montag, 2002,
s. 47) DUlezZité je zminit, Ze samotnd zpétna vazba uz neni soucasti vybérového fizent,
a proto se Ucastnik mizZe rozhodnout, zda ma o zpétnou vazbu ze strany hodnotitell
zajem Ci nikoliv. (Kyrianovéa a Gruber, 2006, s. 103) Pokud ma uchazec o zpétnou vazbu
zdjem mUze to byt z ddvodu, Ze se o sobé chce dozvédét, jak plsobi nebo si v nécem
neni jisti a chce poradit do budoucna. To, jak Ucastnik reaguje na zpétnou vazbu sou-
visi predevsim s jeho osobnosti. (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 106) Podle Hronika (2002,
s. 318 a Montaga (2002, s. 48) se zpétna vazba tvari v tvar, popfipadé telefonicky po-
skytuje predevsim Ucastnikdm rozvojovych AC. Naopak pfi vybérovém AC je to velice
ojedinélé, zejména u Gcastniky, ktefi nebyli Uspésni a nejsou tak pro spolecnost dale
perspektivni.

Stézejni Casti zpétné vazby je informovat Ucastnika, zda byl i nebyl vybran na danou
pracovni pozici. U¢astniky by mé&l o vysledcich informovat ¢lov&k, ktery se AC Gc¢astnil,
popfipadé se kterym jiz uchazedi prisli do kontaktu. Pfi sdélovani je vhodné rozlisit, zda
se jedna o interniho nebo externiho zaméstnance. Zpétna vazba se v zasadé nelisi
v pfipadé, Ze byl uchazel vybran. Zde pro interniho i externiho uchazece plati stejny
postup: nejprve sdéleni vybérového rozhodnuti, nasleduje individualni zpétna vazba
z AC a informovani uchazece o dalsich krocich, které ho Cekaji. Rozdil nastava v pfi-
padé, kdy uchazec vybran nebyl. Zde je potfeba vénovat zvldstni pozornost internim
uchazeldm. Nelspéch pfi vybérovém fizeni mize vést ke snizeni vykonu a motivace
na soucasné pozici. Pfi sdélovani rozhodnutfi je tfeba se vénovat zejména zdlvodnéni,
pro¢ zaméstnanec nebyl vybran. Informace by mély byt formulovany tak, aby mél za-
meéstnanec motivaci se zlepsovat a naddle na sobé pracovat. Nelspésni externi kan-
didati se zpravidla informuji pouze o vysledcich. (Vaculik, 2010, s. 145-147)

2.4.6 Vyhodnoceni uspésnosti AC

Vyhodnoceni AC mize probihat z pohledu Gcastnika, kde si kazdy Gcastnik odndasi ur-
Cité dojmy a néktefi maji moznost porovnani s jinymi AC, kterych se zUcastnili. Pokud
je spole¢nost schopnd ziskat od Ucastnikd relevantni ndzory, dojmy a doporuceni,
muUze jim to do budoucna pomoci pfi realizaci AC. (Hronik, 2002, s. 325)

Vyhodnoceniz pohledu organizace je pro Uspésnost ACstézejni. Metoda AC, jakjiz bylo
zminéno, je organizacné, financné a ¢asové naroc¢né. Z toho dlvodu je potfeba metodu
vyhodnotit a zjistit, zda byla efektivni. (Hronik, 2002, s. 324) Pro zadavatele je zadsadni,
jestli byla obsazena volna pozice, popfipadé vice pozice a zda jsou tyto pozice obsa-
zeny kvalitnéjsimi zaméstnanci, nez jaké by bylo mozno ziskat méné narocnym vybé-
rovym fizenim. (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 109)
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Vyhodnoceni Uspésnosti AC probiha vétSinou neformalné a neni potfeba vytvaret pi-
semnou zpravu. (Hronik, 2002, s. 324) Bezproblémovy pribéh AC spole¢nost poklada
za samozfejmost, Uspésnosti se zalne zabyvat aZz v pfipadé, Ze se néco ,nepovede”.
AC neni povazovano za Uspé€sné a neni pro zadavatele efektivni metodou v téchto pfi-
padech: (Kyrianovéa a Gruber, 2006,s. 110a 111)

e po nékolika opakovani AC se nepodafi ziskat vhodného zaméstnance na obsa-
Zovanou pozici;

e zameéstnanci, ktefi byli vybrani nejsou pro spolecnost pfinosni a jsou méné
schopni;

e zameéstnanci, ktefi byli pomoci AC vybrani, skoncili ve zkusebni dobé nebo
kratce po ni;

e AC neniefektivni, napriklad z d@ivodu Spatné definovanych kritérii vybéru.

Pokud nastane nékterd z vySe uvedenych situaci, je na misté ovéfit Uspésnost AC a uci-
nit kroky pro zefektivnéni celé metody. Popfipadé zvazit, zda pouzitim jiné metody ne-
ziskame lepsi vysledky. (Kyrianové a Gruber, 2006,s.111)
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Praktickd ¢ast se zabyva vyuzitim metody assessment centrum pfi vybéru pracovnikl
ve vybrané pojistovaci spolecnosti s cilem urcit mozné pfilezitosti pro zlepSeni a na-
vrhnout vhodné zmény. Praktickd ¢ast je zpracovdna na zédkladé internich materialQ
spole¢nosti, informaci od personalistky spolecnosti a vlastnich zkuSenosti autorky
s pribéhem AC ve vybrané spolednosti.

3.1 Podnikani spolecnosti

Vybrana pojistovaci spole¢nost poskytuje jak individudlni Zivotni a nezivotni pojisténi,
tak i pojisténi pro malé, stfedni a velké klienty v oblasti prdmyslovych a podnikatel-
skych rizik a také v zemeédeélstvi.

Predmeétem podnikdni spole¢nosti je dle obchodniho rejstfiku firem pojistovaci &in-
nost, vzdélavaci ¢innost, zajistovaci ¢innost pro vSechny typy zajistovacich ¢innosti a
¢innost souvisejici s pojistovaci a zajistovaci ¢innosti.

V 4

3.2 Kariérni rad spolecnosti

Kariéra v ramci sité poboclek je rozdélena do osmi drovni, jednotlivé Urovné na sebe
plynule navazuji. Je to motivacni systém, ktery popisuje postupnou kariéru od pozice
Zacatecnik aZ na pozici Regionalni feditel pobockové sité.

A 4 Regionalni
| Manazer feditel
4 Manazer Senior
A A Manazer
A opP Junior
oP Senior
oP
(0] Junior

zacCatecnik

Kariérni fad spolecnosti

Obrazek 1: Kariérni rad sité pobocek spolec¢nosti

Zdroj: interni materialy spolecnosti — Kariérni rad

Prace obsahuje pouze charakteristiku prvnich Ctyf pozic, coz jsou kariérni pozice ob-
chodnich poradcd.
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Pozice Zacatecnik je automaticka pro obchodniho poradce, ktery nové nastoupi do po-
bockové sité a setrvd v ni Sest mésicl. Posun na ostatni pozice zavisi na zvladnuti jak
vykonnostnich kritérii, tak kompetenci.

e Vykonnostni kritéria (produkce). Dosazeni urcité vyse produkce je prvni nutnou
podminkou pro zafazeni referenta pobocky na kariérni pozici. Do produkce jsou
zapodcitavany vsechny radné vypojistkované smlouvy.

e Kompetence. Zvlddnuti obecnych kompetenci (mékkych dovednosti) a speci-
fickych kompetenci je druhou nutnou podminkou pro zafazeni referenta na ka-
riérni pozici.
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4 ZiSKAVANIi A VYBER PRACOVNIKU VE
SPOLECNOSTI

V této kapitole jsou pfedstaveny a popsany jednotlivé kroky pfi ziskavania vybéru pra-
covnikd ve spolecnosti XY, a to na zdkladé internich materidld a informaci od persona-
listky spole¢nosti. Prvnim krokem je planovani lidskych zdrojl spolu s analyzou pra-
covnich mist, nasleduje rozhodnuti, ze kterych zdrojd bude spolec¢nost uchazece zis-
kavat a jaké metody k tomu vyuzije. Dalsimi kroky jsou tvorba a uverejnéni inzeratu,
ziskani potfebnych dokumentl od uchazedl a kritéria a metody vybéru pracovnikd.

4.1 Planovanilidskych zdroju

Planovani lidskych zdrojd, spolu s dalsimi personalnimi ¢innostmi, zajistuje ve spolec-
nosti personalni oddéleni. Cilem personalniho planovani je zjistit, zda spolec¢nost po-
tfebuje dalsi pracovniky, popfipadé kolik. Vychazi z porovnani aktualniho stavu pra-
covnikl s potfebami organizace.

Kratkodoby nedostatek pracovnikd spolecnost fesi praci prfes ¢as, dohodou o prove-
denfi prace, popfipadé dohodou o pracovni ¢innosti. K rozhodnuti pro ziskani novych
pracovnikd dochazi ze dvou ddvodd: Prvnim je jiz zminéna fluktuace soucasnych pra-
covnikd. DGvodem mize byt odchod na materskou dovolenou, odchod do dlchodu,
povyseniv rdmci organizace, vypovéd ze strany zaméstnavatele ¢i zaméstnance. Dru-
hym ddvodem je vytvoreni nové pracovni pozice v rdmci rozvoje a rozsifovani organi-
zace. Ziskadvani pracovnikd z dldvodu rozsifovani organizace neni prilis ¢asté, nebot
spole¢nost mé pevné danou organizacni strukturu a usporadani vztahl mezi jednotli-
vymi organizacnimi Utvary.

4.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovni pozice tvofi zaklad pro veskeré personalni ¢innosti v ramci organi-
zace. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti analyza poskytuje informace o obsahu
prace, pracovnich podminkach a na zdkladé analyzy se stanovuji poZadavky, které jsou
kladeny na zaméstnance na dané pracovni pozici. Proto je analyza pracovni pozice
stézejni pro vybér vhodnych uchazecd.

Na zadkladé pracovni naplné a pfedchozich zkusenosti personalisté ve spolupraci s pfi-
mou nadfizenou na obsazovanou pozici aktualizuji kritéria a dalsi pozadavky na ucha-
zeCe 0 zaméstnani.
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4.3 Zdroje ziskavani uchazeci

V této fazi se persondini oddéleni rozhoduje, z jakych zdrojl bude pracovni misto ob-
sazovat. MlZe se rozhodnout pro obsazovani z vnitfnich zdroj(, coZ jsou stavajici za-
méstnanci firmy nebo pro obsazovani z vnéjsich zdrojd. Popfipadé se mlze rozhod-
nout pro kombinaci obou téchto zdrojd.

Stavaji pracovnici spolec¢nosti se hlasi na vybérové fizeni z pravidla, pokud se jedna o
pozici, kterd by pro né znamenala kariérni postup, nebo v pfipadé kdy chtéji zmeénit
stavajici pracovni pozici. Mezi vnéjsi zdroje pracovnich sil patfi lidé na trhu prace, ab-
solventi stfednich i vysokych $kol, ale také lidé pracujici v jinych organizacich. (Koubek,
1996, s. 70)

4.4 Metody ziskavani uchazecu

Spolec¢nost vyuziva k ziskani vhodnych uchazecd zejména jednu metodu, kterou je E-
recruitment. Informace o volnych pracovnich pozicich zvefejiiuje organizace na svych
webovych strankdch a na specializovanych pracovnich portdlech, jako je Jobs.cz,
Prace.cz a dalsi. Tento zpUsob ziskdvani uchazecl spolec¢nost vyuzivd zejména kvili
vysoké efektivité, nizkym néakladdm a zaroven inzerce na internetovych portdlech méa
pomeérné vysoky dosah a oslovi velké mnoZstvi potencidlnich uchazedd.

Dale spoleCnost samozfejmé oznamuje volna pracovni mista pfislusnému Uradu
prace, coz Ize také pocitat mezi doplnkovou metodu ziskdvani uchazecl. Stejné tak je
tomu v pripadé doporuceni od stavajiciho pracovnika. V minulosti spole&nost také in-
zerovala volné pozice v deniku mésta.

4.5 Tvorba a uverejnéniinzeratu

Pfi tvorbé inzeratu vychazi personalni pracovnik z analyzy pracovniho mista a nasled-
nych pozadavk( na pracovnika a z ndplné prace na dané pracovni pozici. Inzerdty jsou
také tvoreny po vzoru predchozich inzeratl, které byly vytvofeny pro stejnou pozici.

Nize uvadim priklad konkrétniho inzeratu z webovych stranek spole¢nosti. Jedna se o
inzerat, jehoz uchazedi, ktefi na tento inzerdt odpovédéli a byli vyhodnoceni jako
vhodni, prosli AC:

V hlavi¢ce inzeratu je uvedena obsazovana pracovni pozice, vtomto pfipadé Obchodni
poradce, a mésto ve kterém se pobocka nachdazi. Nasleduje kratké pfedstaveni spolec-
nosti ve dvou az tfech vétach.

Naplf prace na pozici obchodni poradce:

e Jednd s klienty a pomaha jim naplfiiovat jejich odekavani a potreby.
e Pfipravuje a pfedstavuje jim navrh optimalniho feseni.
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Aktivné nabizf produkty a sluzby CP, dcefinych a partnerskych spole¢nosti.
Uzavird smlouvy a zpracovava s tim spojenou administrativu.
Buduje dlouhodoby vztah s klienty a je prikladem profesionality v oboru.

Radi se potkdme s ¢lovékem, ktery:

Zapadne do naseho tymu.

Bude zodpovédné pfistupovat k praci a k jednani s klienty.

Dokaze dotahovat véci do konce.

Chce déle rlst a ucit se novym vécem, protoze kazdy den je jiny.

e M4 minimalné SS vzdé&lani s maturitou a Cisty vypis z rejstriku trestd.

Za dobre odvedenou praci mdzeme nabidnout:

Praci na hlavni pracovni pomeér s pracovni dobou pondéli—-patek.

Nastupni mzdu 21.000 K& + mésicni odmeény za uzaviené smlouvy.

Podporu od manazera, trenéra a pomoc kolegg.

Zaméstnanecké benefity (30 dni dovolené, stravenky v hodnoté 100 K¢, prispé-
vek na pojist&ni a slevy na produkty CP, Multisport karta, firemn{ akce a dal3i).

Na zavér inzerdtu jsou uvedeny dopliujici informace, jako je adresa pobocky, infor-
mace ze se jedna o hlavni pracovni pomér, termin nastupu a kontaktni osoba.

-

4.6 Dokumenty vyzadované od uchazecu

Ve vétsiné pripadl personaini oddéleni vyzaduje od vsech uchazecl nasledujici doku-
menty:

Zivotopis;

e vypis z trestniho rejstriku;

e dokument o dosaZzeném vzdélani;

e praxe (kontakt na ziskani reference).

Jedna se o standardni dokumenty, které byvaji zpravidla vyzadovany pfi uchazenise o
jakékoliv zameéstnani. V pripadé obsazovani vyssich pozic je od uchazecl vyZzadovan
navic jesté motivacni dopis a vyplnény osobni dotaznik.

4.7 Kritéria a metody vybéru pracovniku

Po vytvofeni a uvefejnéni inzerdtu si personalni oddéleni stanovi termin do kdy bude
prijimat zddosti o zaméstnani. Po uplynuti této doby probihd predvybér uchazedd.
Predvybér, stejné jako cely proces, ma na starosti personalni oddéleni. Pfedvybér pro-
bina na zdkladé ziskanych potfebnych dokumentl od uchazedd a stanovenych kritérii.
Nejprve se uchazedi rozdéluji podle toho, zda spliuji ,tvrda” kritéria, kterymi mohou
byt napfiklad dosazené stredoskolské vzdélani s maturitou Ci Cisty vypis z rejstfiku
trest(. V pripadé, ze uchazec tato kritéria nesplfiuje je rovnou zafazen mezi nevhodné
uchazecle. Dale se informace o uchazecich porovnavaji s dalsimi pfedem stanovenymi
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kritérii a uchazedijsou rozdélenina méné vhodné a vhodné. To, zda je uchazec zarazen
mezi vhodné nebo méné vhodné zdlezi pfedevsim na pfedchozich zkusenostech, vySsi
dosazeného vzdélani a celkovém dojmu na zakladé zivotopisu.

Potencidlni uchazecdi vybérového fizeni jsou vybirdni z vhodnych uchazecd, pokud
vhodnych uchazedl neni dostatecny pocet, vybird se zméné vhodnych. Uchazedlm,
ktefi neprosli pfedvybérem, je poslan e-mail s odmitnutim a podékovanim za zajem.
Uchazedi, ktefi byli vybrani jsou kontaktovani prostfednictvim telefonu a pozvani na
vybérové fizenli.

Mezi metody vyb&rového fizeni, které spolecnost vyuziva patfi jiz zminéna analyza Zi-
votopisu, kterd je vyuzivana zejména k predvybéru uchazecl. Spolecnost tuto metodu
zpravidla vyuziva v kombinaci s dalsi metodou vybéru, kterou je vybérovy pohovor.
V nékterych pfipadech spolecnost také vyuzivda metodu AC, na kterou je zaméfeno
dalsi zkoumani.
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5 VYUZITIi ACVE SPOLECNOSTI

Tato kapitola obsahuje popis konkrétniho vybérového fizeni, které probéhlo ve spolec-
nosti v zari roku 2018. Vybérové fizeni se konalo na pozici obchodniho poradce a pro-
bihalo formou AC. V soucasné dobé na této konkrétni pobodce na stejné pracovni po-
zici pracuje Sest pracovnic. Dlvodem vybérového fizeni byl odchod stavajici pracov-
nice na materskou dovolenou.

Kapitola je zamérena na vyuziti AC jako metody vybéru pracovnikd. Jednotlivé kroky a
popis konkrétniho AC, by mél slouzit jako ilustrace, jak v soucasné dobé personalni ¢in-
nost ziskdvani a vybér pracovnikl ve spolecnosti probiha.

5.1 Pracovni napli na pozici Obchodniho poradce

Pracovni naplné jednotlivych Grovni obchodnich poradcl jsem ziskala z internich ma-
teriall spolec¢nosti. Jak jsem jiz zminila vySe, uvadim zde pouze prvni ¢tyfi Grovné ka-
riéerniho radu spolecnosti, které jsou v pfimé navaznosti na pozici Zacatecnik.

Pracovni ndpln obchodnich poradci Ize rozdélit do dvou hlavnich oblasti: Prvni oblasti
je obsluha klienta, kde obchodni poradce vyfizuje veskeré pozadavky klientl a druhou
oblasti je prodej, kde novy pracovnik nejprve zacina s prodejem jednoduchych pro-
duktl a postupné se propracovava ke vsem nabizenym produktdm, véetné téch, které
nabizeji sesterské spolecnosti.

Tabulka 2: Pracovni naplri na pozici Zacatecnik

Zaclatednik

Obsluha klienta Vyfizuje vSechny telefonické i osobni pozadavky klientd (jed-
noduché sdm, slozitéjsi s asistenci zkusenéjsich koleg()
Podili se na zvySovani hodnoty NPS'

Prodej Prakticky aplikuje prodejni dovednosti ziskané na trénincich
Prodava jednoduché produkty

Dalsirole Absolvuje tréninky a certifikace podle adaptacniho procesu
Ucastni se aktivit (pracovnich setk&nia porad) organizovanych
manazerem skupiny
Pracuje s PC

Zdroj: interni materialy spolecnosti

13 NPS neboli Net Promoter Score je nastroj, ktery méfi miru loajality zdkaznik{. NPS je postaven
na zkusenosti zdkaznik( a jejich spokojenosti a uddvé miru ochoty déle spole¢nost, popfipadé
znacku ¢i sluzbu doporucovat. (Datamar.cz (2020))
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Tabulka 3: Pracovni napln na pozici OP Junior

OP Junior

Obsluha klienta Vyfizuje vsechny telefonické i osobni pozadavky klientd

Podili se na zvySovani hodnoty NPS

Prodej

Prodavéa viechny produkty CP (s p¥ipadnou asistenci zkusenéj-
$ich kolegl i produkty sesterskych spolecnostf)

Rik& si o doporucenf
PecCuje o svéfeny kmen, zapojuje se do kampani

Vykon (produkce za 6 mésicd) je dle pfislusného regionu

Dalsi role

Ucastni se aktivit (pracovnich setkdni a porad) organizovanych
manazerem skupiny poboclek

PIni individualni a tymové Ukoly stanovené manazerem

Buduje svoji kariéru — plédnuje a realizuje svij rozvoj, absolvuje
naplanované pozadované tréninky

Zdroj: interni materialy spolecnosti

Tabulka 4: Pracovni naplri na pozici OP:

OoP

Obsluha kli- | Kvalitnim servisem se podili na zvySovani hodnoty NPS

enta Pfes servis klientovi pfechazi k prodeji (obsluhu klienta vyuziva jako
prechodny mustek k prodeji)

Prodej Prodava produkty CP i sesterskych spole&nosti s vysokym vykonem,
ziskava nové kontakty
PfizpUsobuje svou nabidku klientovym potfebdm a situaci
PecCuje o svéfeny kmen
Vykon (produkce za 6 mésicd) je dle pfislusného regionu

Dalsirole Ucastni se aktivit (pracovnich setkdnf a porad) organizovanych mana-

Zzerem skupiny pobocek

PIni individualni a tymové Ukoly stanovené manazerem
Plsobi jako ,mentor” novackd nebo méné zkusenych kolegi
Buduje svoji kariéru — ridi sv(j rozvoj a zlepsuje svij vykon

Reprezentuje znacku CP

Zdroj: interni materialy spolecnosti
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Tabulka 5: Pracovni napln na pozici OP Senior

OP Senior
Obsluha kli- | Poskytuje klientovi servisné — prodejni poradenstvi (samostatné zajis-
enta tuje potfebné servisni Gkony i nad rdmec klientova pozadavku), podili
se na zvysovani NPS agentury
Pfes servis klientovi prechazi k prodeji (obsluhu klienta vyuzivéa jako
prechodny mustek k prodeji)
Prodej Prodava produkty CP i sesterskych spole¢nosti s vysokym vykonem,
ziskava nové kontakty
PfizpUsobuje svou nabidku klientovym potfebdm a situaci
Pecuje o svéfeny kmen
Vykon (produkce za 6 mésicd) je dle pfislusného regionu
Dalsirole Ucastni se aktivit (pracovnich setkdni a porad) organizovanych mana-
Zerem skupiny pobocek
PIni individualni a tymové Ukoly stanovené manazerem
Plsobi jako ,mentor” novackd nebo méné zkusenych kolegd
Buduje svoji kariéru — ridi sv(j rozvoj a zlepsuje svij vykon
Reprezentuje znacku CP

Zdroj: interni materialy spolecnosti

5.2 Pied AC

Zkoumana pobocka ma pomérné vysokou fluktuaci pracovnik( a potreba ziskdvani no-
vych pracovnikd je zde pomérné cCasta. Jak je uvedeno vyse, konkrétnim dfvodem
v tomto pfipadé byl odchod stavajici pracovnice na matefskou dovolenou.

Vzhledem k tomu, Ze se vybérové Fizeni konalo na pozici obchodniho poradce — Zaca-
tecnik, coZ je nejnizsi pozice v kariérnim radu spolecnosti, ziskavani uchazecd z vnitr-
nich zdrojd proto nebylo na tuto pozici vyuzito. Vtomto pripadé persondini oddéleni
vyuzilo pouze obvyklé vnéjsi zdroje k ziskani vhodnych uchazecd.

Na zdkladé stanovenych kritérii vybéru a pfedchozich inzeratl na obdobnou pozici byl
vytvoreninzerat. Uvefejnén byl v poloviné ¢ervna a byl na pfislusnych webovych stran-
kach do poloviny srpna, tedy zhruba dva mésice. Za tuto dobu se podafilo ziskat za-
dosti od 15 potencidlnich pracovnikd.

V druhé poloviné srpna probéhl predvybér uchazecl na zakladé analyzy Zivotopisu.
Dva uchazedi byli vyhodnoceni jako zcela nevhodni z d@ivodu nedostate¢ného vzdé-
lani. Ze zbylych 13 uchazeld bylo zvoleno 8 nejvhodnéjsich, ktefi byli pozvani na
osobni setkani.
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5.3 PribéhAC

s vs

Vybérové fizenise konalo 17.zafi 2018, v zasedaci mistnostiv prostorach pobocky spo-
leCnosti. Oficidlni zahdjeni bylo v 10 hodin dopoledne. Vybérové fizeni metodou AC je
c¢asoveé narocnéjsi nez jiné zpUsoby vybéru pracovnikl, stejné tomu bylo i vtomto pfi-
padé, kdy cely proces skoncil okolo 15 hodiny odpoledne.

Na vybérové fizeni se dostavilo sedm uchazecek z plvodnich osmi pozvanych. Tento
pocet zhodnotila personalistka velmi pozitivné. Zminila, Ze je bézné, Ze uchazedi tele-
fonicky potvrdi Ucast na vybérovém fizeni a pak se nedostavi, aniz by ji o tom informo-
vali. Coz zejména v pfipadé vybérového fizeni konaného formou AC m(ze byt problém.
Urcity pocet uchazecl je pro konani AC stéZejni a jejich nedostatek mdize prlibéh AC
velmi ztizit.

5.3.1 U&astnici AC

Uchazecky

Vybérového fizeni se zUcastnilo sedm uchazecek. Jednalo se o Zeny, ve véku od 20 do
52 let. VSechny uchazecky dosdhly stfedoskolského vzdélani, vétsinou na obchodni
akademii. Nékteré dosahly i bakaldfského titulu. Rada z nich jiz méla bohaté predchozi
pracovni zkusenosti z podobnych pozic. Pfekvapujici bylo, Ze ani vjednom pfipadé se
nejednalo o uchazecku, ktera by byla v soucCasné dobé nezaméstnanad, ale vSechny
uchazelky byly vdobé vybérového fizeni v pracovnim poméru. Vsechny uchazeclky
tedy splfiovaly pozadovana ,tvrda” kritéria a z Zivotopisu se zdalo, Ze disponuji i dal-
Simi schopnostmi a pfedpoklady potfebnymi k vykonu pozice obchodniho poradce.

Personalni feditelka

Personalni feditelka, ktera se AC UcCastnila vystupovala v roli moderdtora. Moderator je
osoba, kterd AC vede a taky je zodpovédna za jeho pribéh. Pokud maji uchazedi jaké-
koliv dotazy obraci se pravé& na moderatora. Ukolem moderétora je také organizace AC,
véetné vysvétlovani modelovych situaci a dodrzovani ¢asového harmonogramu. (Kyri-
anova, 2003, s. 49)

Dle mého nézoru, na zdkladé rozfazeni moderatord, které ve své knize popisuje Kyria-
nova (2003, s. 50), personélni feditelka zaujala roli tzv. pfatelského profesionéla. Tento
dojem ve mné v prvni fadé vyvolal jeji neformalni odév. Veskeré podklady byly na-
psané rucné na volnych papirech. Jednotlivé hry nebyly pfredem pfipravené a stejné
tak i potfebné materidly (psaci potfeby, papirové plachty, stojan na prezentaci vy-
sledkd atd.) se shanéli v priibéhu AC. Prezendni listina byla nadepséna az po zahajeni
AC. Na druhou stranu na uchazece plsobila velmi pratelskym dojmem a tim se ji po-
dafilo odbourat jejich nervozitu. Diky tomu jejich vykony nebyly vyrazné zkreslené
stresem a nervozitou.

137



Manazerka pobocky

Dalsim Ucastnikem AC byla manaZerka pobocky, tedy osoba, kterd hleda nového pra-
covnika a ¢lena do svého tymu. Manazerka podle zplsobu vystupovani a chovani zau-
jala roli korektniho a loajalniho manazera. Korektni a loajalni manazer je charakteris-
ticky tim, Ze ma jasnou predstavu o tom, koho do svého tymu hleda. Samozifejmé se
spolu s moderatorem podili na organizaci celého AC a zejména na volbé vhodnych
technik. Jednim z hlavnich ddvodd, proc¢ jsem manazerku oznacila podle Kyrianové
(2003, s.51) jako korektniho a loajalniho manazera bylo z ddvodu, jakym zvladla Gvodni
prezentaci o spolecnosti. Touto prezentaci se ji podafilo pozitivné zaujmout vsechny
uchazecky. V pribéhu pdsobila neformalné a uvolnéné, coz také napomohlo uchazec-
kam citit se béhem celého vybérového fizeni pfijemné.

V pribéhu AC se vSak objevily i znaky nekorektniho manazera — odbihani kvali vyfizo-
vani telefonatu, ¢innost na mobilu v pribéhu prezentace uchazedd. Pfi hodnoceni kan-
didatd kladla prilis velky dojem na osobni sympatie nez na pracovni schopnosti. Coz
by se dalo povaZzovat za hodnotici chybu, na druhou stranu si vybira lidi do svého tymu
a urcitd dadvka sympatii poslouzi k lepsSim vztah0m na pracovisti.

5.3.2 Zahajeni AC

Personalini feditelka a manazerka pobocky (dale jen jako porota) se spolu s uchazec-
kami sedly v zasedaci mistnosti v prostordch pobocky. Zasedaci mistnost plsobila ne-
utrdlnim dojmem. Stoly byly usporadané do obdélnikového tvaru a porota sedéla
v Cele. V rohu mistnosti byl ,ob&erstvovaci” stole¢ek s karafou vody.

Nejprve se rozeslala prezendni listina, kterou personalistka nadepsala v priibéhu toho,
kdy se uchazecky usazovaly. Nasledné se personalistka ujala zahdjeni celého AC. V
Uvodu nejprve zminila technické zalezitosti, jako je vypnuty mobilni telefon, mozné
obcerstveni vodou, odchod na toaletu v priibéhu aktivit a pocet prestavek. Také na-
vrhla oslovovani kfestnimi jmény, ale zachovani vykani a pozadala uchazecky, aby si
nadepsaly karticky se svymi jmény.

Po Uvodnim zahdjeni prfedstavila sebe a porotu (manazerku a mé) a stru¢né seznadmila
uchazelky s pracovni pozici, o kterou se uchazeji. Na zavér se dohodla s uchazeckami,
Ze kdyby nékdo v pribéhu AC zjistil, Ze v pracovni ndplini je néco, co nepredpokladal,
nebo pozice nespliiuje jeho ocekdvani, mize odejit jesté pred oficidlnim ukoncenim.
To stejné platilo i ze strany poroty, pokud by porota zjistila, Ze uchazecka neméa dosta-
te¢nou kvalifikaci pro danou pozici pozadaly by ji o odchod jesté pred oficialnim ukon-
ceni AC.
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5.3.3 Jednotlivé techniky pouzité v AC

Tabulka 6: Casti AC a techniky, které byly vyuZity

Techniky/casti Zjistuji

IndividudIni prezentace (sebeprezen- | schopnost zaujmout, odolnost uchaze-
tace) Cek vici stresu a nervozité

Skupinova diskuze prace v kolektivu, schopnost prosadit

svdj nazor

Manazerska hra/prezentace prezentacni dovednosti, Uroven vyjadfo-
vani
Zjistovani faktd schopnost zjiStovat potfebné informace,

vybrat ty podstatné a s nimi pracovat

,Predavani textu” prace s textem, rozpoznani klicovych in-
formaci

Spolecné zhodnoceni AC dojmy uchazecek zAC — zpétna vazba
pro porotu

Rozhovor doplnkové informace o uchazeckach

Hrani roli obchodni dovednosti

Zpétna vazba uchazeckam rozhodnuti o pfijeti Ci nepfijeti

Zdroj: vliastni zpracovani

Prvnim Ukolem pro uchaze&ky bylo stru¢né predstaveni. Ukol probihal pfed porotou i
pfed zbylymi Ucastnicemi. Kazdé z uchazecek méla za Ukol sdélit o sobé dllezité in-
formace jako je vék, dosazené vzdélani, pfedchozi zaméstnani a dosavadni pracovni
zkusenosti. Tento Ukol spada pod techniku individualni prezentace, konkrétné sebe-
prezentace. Tato technika o uchazelkach prozradila predevsim jejich schopnost zauj-
mout publikum a zda je jejich projev pfesvédcivy. Také prozradila, jak zvladaji stres a
zda se to odrazi na jejich vykonu. Po Uvodnim predstaveni nasledovalo druhé ,ko-
leCko”, kde personalistka kladla typické otazky pfi pohovoru jako napfiklad: Proc jste
sem dnes dorazila? Proc se hldsite na tuto pozici? Jakd je vase motivace? Co vas na
inzeratu zaujalo? V pribéhu prvniho kola si personalistka psala poznamky o jednotli-
vych uchazeckach.

Soucasti prvniho kola bylo také predstaveni manazerky. V podstaté nejdilezitéjsi
osoby, protoZe pravé ona si vybirala ¢leny do svého tymu. Pro odlehéeni atmosféry
nejprve ona sama sdélila uchazeckam svou cestu ve spolecnosti a jak se ji podafilo
ziskat sou€asnou pozici. Poté plynule presla ke kritériim, které by mél pracovnik na po-
zici obchodniho poradce splfiovat a vybidla uchazecky k pripadnym dotazim. Pred-
staveni spolelnostijesté stale probihalo za Ucasti vSech uchazecek. Pfedstaveni ucha-
zelek spolu s predstavenim spolecnosti trval zhruba pdl hodiny.
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Druhym Ukolem byla tzv. skupinovka, ktera se skladala ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti byla
vyuzita technika skupinové diskuze. Personalistka uchazele nahodné rozdélila do
dvou skupin, obé skupiny dostaly velkou papirovou plachtu a psaci potfeby. Jejich Uko-
lem bylo ve stru¢nych bodech sepsat, co si ony samy pfedstavuji pod pozici obchod-
niho poradce, jakd je podle nich napln prace. Na zpracovani tohoto Ukolu dostaly sku-
piny ¢asovy limit deseti minut. Béhem toho porota pozorovala chovani a jednani jed-
notlivych uchazecek a psala si poznamky. Pomoci techniky skupinové diskuze se u
uchazelek velmi snadno odhalila jejich schopnost pracovat v kolektivu, popfipadé
schopnost se prosadit. Také porota snadno zjistila, kdo je vidci osobnost a ujal se ve-
deni a organizovani celé skupiny, kdo si dokazal u ostatnich ziskat respekt a byl scho-
pen o svych ndzorech pfesveédciti zbylé Eleny tymu a kdo se naopak stahl do Ustrani a
stal se soucasti davu.

Po uplynuti deseti minut se pfeslo k druhé &asti Ukolu, zde byla vyuzita technika zvana
manazerské hry. Ukol probihal tak, Ze doslo k prohozenf rolf, kde se porota stala ucha-
zedi a kazda skupina uchazecek zvolila mezi sebou jednoho ¢lena, ktery mél za Ukol
prezentovat vysledky skupiny a tim se postavil do role manaZera, byla zde mozZnost se
v pribéhu prezentovani vystfidat s dalsSimi uchazeckami, toho vSak ani jedna skupina
nevyuzila. Manazer (jedna z uchazecek) predstoupila pred uchazece (porotu) a béhem
par minut jim predstavila pozici obchodniho poradce. V pribéhu prezentovani ucha-
zeli (porota) nezasahovali do prezentace otdzkami ani pfipominkami. V pribéhu to-
hoto Ukolu se u dvou prezentujicich uchazecek projevily jejich prezentacni dovednosti,
jako je napfiklad postoj pfi prezentovani, pouzivani gest ¢i schopnost zaujmout publi-
kum, také se zde projevila Uroven vyjadrovani. Po prezentaci uchazecek se slova ujala
manazerka a sama predstavila pracovni pozici obchodniho poradce. Poskytla ucha-
zeckdm informace o naplini prace, ddlezitych kompetencich, sou¢asném kolektivu, pra-
covnim prostredi, ale také o délce dovolené, fixnim platu a mozZnosti zvyseni v pfipadé
vykonnostniho ohodnoceni. Poukazala také na fakt, Ze si pracovniky vybiraji velice pec-
livé, a to zejména z ddvodu zaskolovani novych pracovnikd, které je velmi nakladné a
je hrazeno spolec¢nosti.

Nasledovala kratkd deseti minutova prestdvka. Personalistka s manaZerkou pouze
zbézné zhodnotily sv(j dosavadni dojem z uchazecek, bez podrobnéjsiho hodnoceni.

Po pfestdvce nasledoval treti Ukol. Tento Ukol opét probihal za U¢asti vsech uchazecek
pohromadé. Jednalo se v podstaté o hrani roli, konkrétné o zjistovani faktd, V teore-
tické ¢asti mam tuto techniku zafazenou meziindividualnimi metodami, zde vsak byla
vyuZita sou¢asné pro viechny uchaze&ky. Ukolem uchazedek bylo pfedstavit si, Ze jiz
ziskali danou pracovni pozici a staly se z nich obchodni poradkyné. Jejich zadanim
bylo: Klient (v roli klienta jsem byla ja), ktery prisel k vdm na pobocku potfebuje ces-
tovni pojisténi. Vasi Ukolem je o ném zjistit o ném co nejvice informaci. Uchazecky v roli
obchodnich poradcl se stfidaly po jedné otdzce a celkové mély na kladeni otdzek de-
set minut.

Po uplynuti deseti minut zhodnotila manaZzerka priibéh modelové situace. V podstaté
se vsechny uchazecky dopoustély stejné chyby. Zaméfily se pouze na kladeni otdzek
ohledné dovolené a jiné informace o klientovi nezjistovaly, i pfesto, Zze zadani znélo
jasné, a to zjistit co nejvice informaci.
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Ctvrty Ukol se nazyval pfeddvan( textu. Zde se jiz neG&astnily vdechny uchazecky po-
hromadé&. Ukol probihal tak, Ze v zasedaci mistnosti zlstala pouze porota a uchaze&ky
chodily postupné po jedné dovnitf. Pfisla prvni uchazecka a dostala na tabletu text,
jednalo se o text, kde byla popsana historie spolecnosti. Jejim Ukolem bylo si text jed-
nou precist, co nejvice si znéj zapamatovat a nasledné ho prevypravét dalsi ucha-
zecCce. Druha uchazecka se opét snazila si z poskytnutych informaci zapamatovat co
nejvice a predat je dal. Timto zpUsobem se pokracovalo az k posledniuchazedce, kterd
konelny text prevypravéla prede vsemi. Z pGvodniho text, ktery byl naro¢ny a obsahly
na data, ovSem nezdlstala jedind souvislad véta. V tomto Ukolu se zfejmé méla projevit
schopnost uchazelek pracovat s textem a rozpoznat klicové informace. Druhotnym
cilem bylo procvicit krétkodobou pamét. Na zavér personalistka spolu s manazerkou
v kratkosti zhodnotily pocinani uchazecek ve ctvrtém Ukolu.

Po zhodnoceni Ukolu personalistka sdélila uchazec¢kam, Ze bude nasledovat dalsi de-
seti minutova prestavka, béhem které se porota rozhodne, které z uchazeek budou
pokracovat do druhého kola. BEhem prestavky se porota sesla na spole¢né poradé,
kde spole¢né prosly pozndmky z dosavadniho pribéhu a navzdjem si sdélily své na-
zory na jednotlivé uchazecky. Jejich ndzory se vesmeés shodovaly, a tak pro né nebylo
obtizné vybrat uchazecky, které se zicastni osobniho rozhovoru.

Jesté pred vyhlasenim uchazecek, které postoupily do druhého kola, nasledovala po-
sledni spolecna ¢ast, kde uchazecky zhodnotily pribéh AC a jejich celkové dojmy. Per-
sonalistka jim kladla nasledujici otazky: Jaky mate pocit zdnesniho dne? Vyhovuje vam
vybérové fizeni formou AC? Pfineslo Vam to néjaké zkusenosti? Vesmés vSechny ucha-
zecCky mély pozitivni reakce. Kladné hodnotily prfedevsim atmosféru, kterd v pribéhu
celého AC panovala a pfistup poroty. Zminily také ale, Ze vybérové fizeni formou AC je
velminarocné jak psychicky, tak casové. Po spole¢ném zhodnoceni se manazerka ujala
zavérecného slova, podékovala vsem uchazelkdm za Ucast a snahu, vybrala ty, které
budou pokracovat do druhého kola a rozloudila se s témi, které bohuzel vybrany ne-

byly.

Druhé kolo, které jiz probihalo individualné s kazdou uchazeckou, se skladalo ze dvou
casti. Nejprve probéhl kratky rozhovor a ndsledovala modelové situace v podobé hrani
roli.

Uchazecky byly zvané do zasedaci mistnosti, kde byla pouze porota. Manazerka si pred
pozvanim kazdé uchazecky zbézné preletla jeji zivotopis a na zakladé toho ji kladla
dopliujici otazky, aby si doplnila potfebné informace a chybéjici poznatky. Manazerka
kladla otazky tykajici se pfedevsim predchozich pracovnich zkuSenost, hodné se za-
meérila také na oblast postojl a motivace uchazecek.

Ihned po rozhovoru nasledovala posledni modelova situace. Jednalo se o hrani roli,
tato technika také slouzila k analyze chovaniuchazecek. Uchazelky byly jesté pred za-
hajenim posledni &asti informovany, Ze se jedna o rozhodujici Ukol. ManaZerka zopa-
kovala, jak je ddlezité klast co nejvice otdzek a zjistit co nejvice informaci o klientovi a
nasledné prednesla zadani: Jeden z ¢lend poroty (moderéator) prijde do obchodu re-
klamovat ovlada¢ od televize. Ukolem uchazece (pracovnika v elektronickych potte-
bach) je prodat z&kaznikovi novou televizi. Re§enim Ukolu bylo kldst z&kaznikovi co
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nejvice otazek (zaliby, rodina atd.). Vysledkem by mélo byt zjisténi, Ze se jednd o matku
v domacnosti se dvéma détmi, ktera se za cely den nedostane k televizi, a proto by se
ji hodil vlastni televizor do kuchyné. | presto, ze se nékteré uchazecky v pribéhu po-
sledni modelové situace ubiraly spravnym smérem, ani jedné z nich se nepodatfilo do-
pracovat se k pozadovanému spravnému reseni.

Ihned po dokonceni modelové situace manazerka sdélila uchazedce rozhodnuti, které
v tomto pfipadé bylo pro vSechny uchazecky stejné. Ani jedna z uchazecek nesplfo-
vala podle poroty poZadovana kritéria a jejich profil nevyhovoval na pozici obchodniho
poradce, tudiZz zddnd z uchazecek ve vybérovém fizeni neuspéla. Na zavér manazerka
s personalistkou zhodnotily jednotlivé vykony uchazecek. Sdélily jim, kde maji rezervy,
na kterych je jesté potfeba zapracovat a také a jim poskytly par rad pro pfisté, jako
napfiklad podivat se na videa o zakladnich obchodnich dovednostech.

5.4 Zavér AC

Po realizacni fazi nasledovala jesté zavérecna faze AC, kterou méla na starosti prede-
vSim personalni Feditelka, ktera AC organizovala a také se ho Ucastnila. Vzhledem
ktomu, ze zpétna vazba Gcastniklm byla poskytnuta jesté v rémci pribéhu AC, bylo
tedy jejim Ukolem pouze vyhodnotit celkovou Uspésnost AC z pohledu organizace a
napsat vystupni zpravu pro vedeni spolecnosti.

5.5 Zhodnoceni pribéhu AC

Vybérové fizeni formou AC je hodnoceno jako vhodné zvoleny zplsob vybéru pracov-
nik{ na pozici obchodniho poradce. Na tuto pozici jsou stézejni jemné dovednosti pra-
covnikd, jako napfiklad komunikacni schopnosti, asertivni jednani a kooperace. Vyuzi-
tim rozmanitych technik, které AC nabizi, mohla porota pozorovat uchazecky v rlznych
situacich a tim zjistit nejen jejich povahové rysy, ale také jejich zplsob jednani v nej-
rGiznéjsich situacich. Diky AC mohly byt jemné dovednosti uchazecek provéfeny mno-
hem dlkladnéji nez napriklad pouze na zdkladé osobniho pohovoru.

Pripravné fazi AC v tomto pfipadé nebyla vénovdna dostatec¢na pozornost, i pfesto ze
byva v odborné literature ¢asto povazovana za nejdllezitéjsi fazi celého procesu AC.
Z pocinani personalistky i manazerky bylo patrné, Ze maji s organizaci AC bohaté zku-
Senosti. Nicméné to neni opravnéni ktomu, aby pfipravu podcenily, jak tomu bylo
v tomto pfipadé. Jiz od zacatku bylo evidentni, Ze pfiprava nebyla dostatecna. Prvni
zndmkou nedostatecné pfipravy byla ru¢né nadepsand prezencni listina, kterou per-
sonalistka nadepsala az v prlibéhu, kdy se uchazecky usazovaly. Dalsi zndmkou byly
nepfipravené podklady potfebné kjednotlivym technikdm (psaci potreby, papirové
plachty, stojan na prezentaci vysledkd atd.), které se také shanély aZ po zahajeni AC.
Toto podindni personalistky bylo nevhodné a plsobilo neprofesionalné.
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Vyznamny nedostatek pri realizaci AC byl pocet hodnotiteld, ktery tvofil porotu. Pro AC
je pocet hodnotitell stéZejni a vétsi pocet vede k objektivnéjsimu hodnoceni ucha-
zecl. V tomto pfipadé se vSak vybérovénho fizeni Gcastnili pouze dva hodnotitelé, coz
je pro metodu AC nedostatecné. Navic personalistka byla v roli moderatora a méla na
starosti organizaci priibéhu vybérového fizeni, tim neméla tolik ¢asu na hodnoceni vy-
konU uchazecek.

AC bylo tvofeno velkym mnozZstvim rlznorodych technik. Objevily se zde jak individu-
alni metody, tak i metody skupinové prace. Celkem bylo v AC vyuzito 7 rGznych technik,
které umoznily pozorovat uchazecky v réiznych situacich.

Na druhou stranu nékteré techniky nebyly pfilis vhodné zvoleny a neprovérovaly kli-
c¢ové kompetence uchazecek. Hlavnim ddvodem byla, jiz zminénd, nedostatecnd pfi-
prava AC, kde personalistka spolu s manazerkou vybirala techniky az v pribéhu vybé-
rového fizeni. Napfiklad modelova situace ,pfedavani textu” slouzila pouze k vyplnéni
hluchého mista. Samy uchazecky nebraly tento Ukol pfilis vaZné a porota na zakladé
této modelové situace neziskala potfebné informace o uchazeckach. Druhou nepfilis
vhodné zvolenou technikou byla manazerska hra, kde pouze dvé uchazecky prezento-
valy poroté napln prace obchodniho poradce. Zde je jako nevyhoda povazovano to, ze
se této ¢asti modelové situace zUcastnily pouze dvé uchazecky ze sedmi, takze se u
zbytku nepodarfilo zhodnotit jejich Uroven vyjadfovani a prezentacnich dovednosti.

Priibézné hodnoceni uchazecek probihalo na zakladé pozndmek, které si vedla mana-
Zerka i personalistka. Hodnoceni nebylo nijak strukturované a z velké ¢asti byly ucha-
zeCky hodnoceny na zakladé osobniho dojmu. Pfi hodnoceni se objevila také fada sub-
jektivnich hodnotitelskych chyb, kterych se porota dopustila. Objevil se zde napfiklad
halé efekt, kdy uchazecka na zacatku vybérového fizeni pozitivné zaujala porotu svym
vykonem, a to ovlivnilo jeji hodnocenii pfi dalsich aktivitach, ve kterych jiz nijak zvIast
nevynikala.

AC bylo vhodné rozdéleno na dvé &asti, kde zavérem prvni ¢asti bylo spole¢né zhod-
noceni vybérového fizeni ze strany uchazeclek. Personalistka kladla oteviené otazky,
diky kterym dostala od uchazelek zpétnou vazbu. Pfi realizaci AC je zpétna vazba od
uchazecd velice uzite¢nd a mize slouzit jako podklad pro dalsi zlepSovani celého pro-
cesu.

Na konci AC probéhlo zavérecné zhodnoceni uchazecek a bylo jim sdéleno, zda ve vy-
bérovém fizeni uspély i nikoliv. Tato ¢ast byla hodnocena kladné z pohledu uchaze-
Cek. Ty ziskaly konstruktivni zpétnou vazbu a cenné rady, které se jim budou hodit pfi
dalsich vybérovych fizenich.
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6 NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zdkladé provedené analyzy vyuziti AC jako metody vybéru pracovnik( ve vybrané
pojistovaci spolednosti, véetné vyhodnoceni pribéhu konkrétniho AC, byly vypraco-
vany navrhy na zlepseni vyuziti AC, které by mohly vést ke zkvalitnéni pribéhu vybéru
pracovnikd ve spolecnosti.

Navrh 1 — Ddkladnd pfiprava AC

Prvnim navrhem je nepodcefovat pfipravu AC. Kvalitni pfiprava se odrazi na celém
jeho prlbéhu. Diky fadné pripravé organizator nebude ztrdcet ¢as shanénim potreb-
nych pomtcek a bude mit vice ¢asu soustredit se na hodnoceni uchazecd. Na ucha-
zecle bude celé vybérové fizeni pldsobit profesiondlnéji, coz povede celkové k lepsimu
vnimani spolecnosti. V ramci pfipravy by také mélo dojit k vytvoreni Casového harmo-
nogramu a vybéru jednotlivych technik, které budou pfi AC vyuZity. PfedbéZzny harmo-
nogram pribéhu AC je dillezZitou informaci zejména pro uchazece, ktefi ziskaji pred-
stavu o tom, jak celé vybérové fizeni bude probihat.

Navrh 2 — Sjednoceni zplisobu hodnoceni uchaze&l

Dalsim ndvrhem je zlepsSeni zplsobu hodnoceni uchazecd. Vybér vhodného zpdsobu
hodnocenilze také zaradit do pfipravné faze AC. Pfred samotnym prlibéhem AC by totiz
méla prob&hnout pfiprava hodnotitel(, kde dojde k jejich proSkoleni a sjednoti se zpU-
sob hodnoceni jednotlivych technik. Zplsobl hodnoceni je nékolik, kazdé hodnocenf
by vsak mélo byt peclivé zaznamenavano do zdznamovych archd. Vhodnym zp(so-
bem by vtomto pfipadé mohlo byt hodnoceni na zakladé skaly. Vytvofi se Skala hod-
not a nasledné se hodnoty pridéluji jednotlivym technikam na zakladé jejich vyznamu.
Uchazedi by méli byt hodnoceni po kazdém jednotlivém Ukolu a hodnotitelé by méli
své nazory prodiskutovavat pribézné i mezi jednotlivymi technikami, ne az na zavér
pfi konecném rozhodovani.

Navrh 3 — Vyssi poclet hodnotitell

Treti zplsob, ktery by mohl zlepsit AC je vyssi pocet hodnotitel(. Jak je jiz zminéno
vyse, vyssi polet hodnotitell zajisti objektivnéjsi hodnoceni uchazedd. V pribéhu AC
mohou byt néktefi hodnotitelé zaneprazdnéni organizaci a nesoustfedit se plné na vy-
kony uchazecd. Vyssi pocet hodnotitell zajisti dlkladnéjsi pozorovani uchazecd a na-
sledné i kvalitnéjsi hodnoceni. Dalsi vyhodou je, Ze manaZer, na kterém je zavérecné
rozhodnuti o prijeti ¢i nepfijeti uchazede, ziskd vice nazor( od ostatnich hodnotitel(. |
pfisebe vétsi snaze manazera hodnotit uchazele objektivné, je jeho hodnoceni zkres-
leno na zdkladé jeho vlastnich zkusenosti, dojmd a predsudkd. Pri vysSim poctu hod-
notiteld se tedy nemusi rozhodovat pouze na zakladé svého subjektivniho nazoru, ale
pfi jeho rozhodovani hraje roli také vysledek hodnoceni ostatnich hodnotiteld. Kromé
vys$siho poctu hodnotitell mize ke zlepSeni AC vést také kvalita hodnotitell. Spravny
hodnotitel ma fadu znalosti a vlastnosti, nejen firemni kultury a podnikatelského
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prostfedi, ale také zakladni znalosti z oblasti psychologie a personalistiky. Ma zkuse-
nosti s pozorovanim a hodnocenim lidi a je schopny ziskané informace sdilet s ostat-
nimi hodnotiteli.

Navrh 4 — Vhodnégjsi volba technik

Poslednim navrhem na zkvalitnéni AC je lepsi volba technik, které skutec¢né povedou
k provéreni klicovych kompetenci uchazecl. Na zakladé analyzy konkrétni pracovni
pozice, je vhodné zvolit takové techniky, které umoZzni pozorovat uchazece v situacich,
které odhali, zda splfiuji nebo nesplnuji potfebna kritéria pro konkrétni pracovni pozici.
Napfiklad na pozici obchodniho poradce je vhodné zvolit vice modelovych situaci,
které provéri obchodni dovednosti uchazec(, které jsou pro tuto pozici opravdu kli-
cové. Pradvé obchod a prodej, potazmo nabizeni vhodnych produktd klientdm tvori sté-
Zejni ¢ast ndplné prace a je proto nezbytné, aby tato dovednost byla u uchazecd radné
provéfena. Vhodné je také vybirat techniky, které umoznuji simulovat realné situace,
které mohou na konkrétni pracovni pozici skutec¢né nastat. Jednou z takovych technik
je napfiklad hrani roli.
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ZAVER

Bakalarska prace se zabyvala assessment centrem jako metodou vybéru zaméstnancl
a jejim cilem bylo analyzovat vyuZiti této metody pfi vybéru zaméstnancl ve vybrané
pojistovaci spolecnosti, urcit pfilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodné zmény.

Teoretickd ¢ast ukazala, Ze assessment centrum je narocna, ale uzite¢nd metoda, kte-
rou lze vyuzit nejen jako metodu vybéru zaméstnancd, ale i jako metody hodnoceni
nebo rozvoje zaméstnanc(. Pfi realizaci vybérového fizeni s vyuZitim metody as-
sessment centrum je potfeba se soustredit zejména na pfipravnou fazi, ktera ovliviuje
dalsi pribéh vybérového fizeni. Déle je dllezité zvolit z velkého mnozstvi technik ty,
které povedou k prozkoumani stanovenych kompetenci a v neposledni fadé je po-
tfeba se soustrfedit na samotny pribéh vybérového fizeni.

Prakticka ¢ast byla zaloZzena na osobni zkusenosti autorky, internich materidlech spo-
leC¢nosti a informacich od personalni Fiditelky spolecnosti. Hlavnim zjisténim bylo, Ze
metoda assessment centrum zapada do kontextu celého procesu ziskavani a vybéru
zameéstnancl ve spolecnosti. Avsak v samotné realizaci assessment centra se ukazaly
prilezitosti pro zlepseni. Bylo zjisténo, Zze hlavnimi oblastmi pro zlepSeni jsou pfipravna
faze vybérového fizeni, sloZzeni a pocet hodnotitell a zplsob hodnoceni uchazecl. Na
zdkladé téchto zjisténi byly navrzeny Ctyfi zmény, a to dlkladné pfiprava assessment
centra, sjednoceni zpUsobu hodnoceni uchazecd, zvyseni pocltu hodnotiteld a lepsi
volba technik, které skutec¢né povedou k provéfeni klicovych kompetenci uchazecd.
Tyto ndvrhy by mély pfispét ke zlepSeni vyuziti assessment centra béhem vybérovych
fizeni ve spolecnosti.
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